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РЕФЕРАТ 
 
Выпускная квалификационная работа по теме « Совершенствование 
системы мотивации персонала предприятия (на примере ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»)» содержит 128 страницы текстового документа, 15 
таблиц, 40 иллюстраций, 6 приложений, 53  использованных источника, 20 
страниц презентации. 
МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА, ТИПЫ МОТИВАЦИИ, 
МАТЕРИАЛЬНАЯ, НЕМАТЕРИАЛЬНАЯ, СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ 
СИСТЕМЫ, ФИНАНСОВОЕ СОСТОЯНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ, ПУТИ 
РЕШЕНИЯ, ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ЭФФЕКТИВНОСТЬ. 
Объект исследования – открытое акционерное общество 
«Красноярскнефтепродукт». 
Целью бакалаврской работы является разработка мероприятий 
совершенствования системы мотивации персонала Центрального филиала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт». 
В результате проведения исследования было раскрыто понятие 
мотивации персонала, дана характеристика объекту исследования ОАО 
«Красноярскнефтепродукт», проанализировано финансовое состояние 
предприятия на примере ОАО «Красноярскнефтепродукт», проанализирована 
действующая система мотивации предприятия ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» и выявлены недостатки системы мотивации 
компании. 
В итоге в были  разработаны мероприятия для совершенствования 
системы мотивации Центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
такие как: ввод электронных карт учета выполненной работы и горизонтальная 
ротация персонала. 
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ВВЕДЕНИЕ 
 
 
В рыночной экономики для поддержания конкурентоспособности 
компании важным критерием является эффективность системы мотивации 
персонала.  
Мотивация для сотрудника является двигателем и побудителем к 
определенной деятельности, с помощью внутриличностных факторов, для 
достижения личных целей и как следствие к эффективной работе. У каждого 
человека эти побудители разные, кто-то ценит материальные вознаграждение, 
другим важен статус в компании и занимаемая должность. От того на сколько 
руководство уделяет внимание ценностям сотрудников,  зависит их 
удовлетворенность трудом.  
Управление предприятием, это в первую очередь, управление людьми. 
Люди  для организации, как мотор для машины, без которого она не будет 
двигаться. Именно человеческий труд приводит в движение все имеющиеся 
ресурсы компании. 
Для того чтобы управлять человеческими ресурсами, руководству 
необходимо понимать, к чему стремится человек, когда выполняет ту или иную 
работу и что конкретно побуждает его к действию. 
Желание выполнять свою работу один из ключевых факторов успеха 
функционирования предприятия. 
Поняв механизм формирования мотивационной сферы человека, 
руководители смогут  более эффективно управлять персоналом, повышая тем 
самым производительность труда и конкурентоспособность предприятия. 
Управление мотивацией - это одна из основных управленческих систем 
всего предприятия. Ни одна система управления не станет эффективно 
функционировать, если не будет разработана эффективная модель мотивации, 
так как мотивация побуждает индивида и коллектив в целом к достижению 
личных целей и целей компании. 
5 
 
Актуальность данной темы, определяется тем, что эффективность 
выполнения работы любой компании напрямую зависит от того, насколько её 
сотрудники заинтересованы в эффективном выполнении работы. И чем больше 
возможностей для достижения своих личных целей они получают, работая на 
интересы компании, тем результативней будет отдача. Поняв механизм 
формирования мотивационной сферы человека, руководители смогу более 
эффективно управлять персоналом. 
В настоящее время, без сомнения, можно сказать, что самым важным 
ресурсом любой организации являются её сотрудники. Численность 
сотрудников компании ОАО «Красноярскнефтепродукт» сотставляет 1 500 
человек.  
ОАО «Красноярскнефтепродукт» – это крупнейшая товаропроводящая 
сеть нефтебаз и АЗС, охватывающая 14 городских и 37 муниципальных 
районов Красноярского края, состоящая из 14 действующих 
распределительных нефтебаз и розничной сети – 137 автозаправочных станций. 
Это комплекс современных технологических сооружений для приема, 
переработки, хранения и отпуска нефтепродуктов. 
Основной целью дипломной работы является совершенствование 
системы мотивации Центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт». 
Для реализации цели в дипломном проекте были рассмотрены следующие 
задачи: 
 изучить теоретические и методологические основы мотивации 
персонала; 
 дать социально-экономическую характеристику исследуемого 
предприятия 
 проанализировать действующую систему мотивации персонала 
центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт»; 
 выявить недостатки действующий системы мотивации персонала 
центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт»; 
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 разработать мероприятия по повышению эффективности системы 
мотивации персонала исследуемого предприятия ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»; 
 дать оценку экономической эффективности мероприятий 
совершенствования системы мотивации персонала Центрального филиала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт». 
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1 Исследование теоретических  и методологических основ мотивации 
персонала 
 
1.1 Социально-экономическая сущность системы мотивации 
персонала 
 
Управление человеком – это по сути управление его мотивацией. При 
совершении простых привычных действий мотивационный процесс 
осуществляется почти незаметно и для самого человека, и для окружающих, 
поскольку в случае формирования у него в предшествующий период 
устойчивых установок и соответствующих поведенческих навыков этот 
процесс становится как бы автоматическим, свернутым [13]. 
При планировании и организации работы руководитель определяет, что 
конкретно должна выполнить данная организация, когда, как и кто, по его 
мнению, должен это сделать. Если выбор этих решений сделан эффективно, 
руководитель получает возможность координировать усилия многих людей и 
сообща реализовывать потенциальные возможности группы работников [27].  
Привести в действие организованную систему для получения 
необходимого результата возможно лишь путем определенного влияния на ее 
управляющий орган. Необходимые определенные инструменты влияния на 
элементы системы, чтобы она начала свое функционирование. Одним из таких 
инструментов есть мотивация. Для того, чтобы эффективно двигаться к цели, 
руководитель не только планирует и организовывает работу, но и принуждает 
людей выполнять ее согласно к обработанному плану. 
Мотивация в широком понимании - это процесс побуждения работников 
к деятельности для достижения целей организации [25]. 
Стимулирование труда – это прежде всего внешнее побуждение, элемент 
трудовой ситуации, влияющий на поведение человека в сфере труда, 
материальная оболочка мотивации персонала. Одновременно оно несет в себе и 
нематериальную нагрузку, позволяющую работнику реализовать себя как 
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личность и работника одновременно. Стимулирование выполняет 
экономическую, социальную и нравственную функции. 
Экономическая функция выражается в том, что стимулирование труда 
содействует повышению эффективности производства, которое выражается в 
повышении производительности труда и качества продукции [51]. 
Самое главное в управленческой деятельности в области стимулирования 
– поставить каждому подчинённому такие цели, при достижение которых он 
гарантированно получит обещанные блага. Работник должен знать, какие 
требования к нему предъявляют, какое вознаграждение он получит при их 
неукоснительном соблюдении, какие санкции последуют в случае их 
нарушения [21].  
Когда стимулы проходят через психологию и сознание людей и 
преобразуются ими, они становятся внутренними побудительными причинами 
или мотивами поведения работника. 
Мотивы – это осознанные стимулы. Стимул и мотив не всегда 
согласуются между собой, но между ними нет «китайской стены». Это две 
стороны, две системы воздействия на работника, побуждения его к 
определенным действиям. Поэтому стимулирующее воздействие на персонал 
направлено преимущественно на активизацию функционирования работников 
предприятия, а мотивирующее воздействие - на активизацию профессионально-
личностного развития работников. На практике необходимо применение 
механизмов сочетания мотивов и стимулов труда. Стимулы могут быть 
материальными и нематериальными, в соответствии с рисунком 1.1[51]. 
К первой группе материального стимулирования относятся денежные 
(заработная плата, премии и т. д.)  и неденежные (путевки, бесплатное лечение, 
транспортные расходы и др.). 
Ко второй группе стимулов можно отнести: социальные (престижность 
труда, возможность профессионального и служебного роста), моральные 
(уважение со стороны окружающих, награды) и творческие (возможность 
самосовершенствования и самореализации). 
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Рисунок 1.1 – Виды стимулирования 
Существуют определенные требования к организации стимулирования 
труда, это комплексность, дифференцированность, гибкость и оперативность 
[51].  На рисунке 1.2 представлены требования к организации стимулирования 
труда. 
 
Рисунок 1.2 – Требования к организации стимулирования труда 
Говоря о мотивации и стимулировании как о методах управления трудом, 
можно отметить, что они противоположны по направленности: мотивация 
направлена на изменение существующего положения, а стимулирование на его 
закрепление, но, не смотря на различную направленность, мотивация и 
стимулирование взаимно дополняют друг друга [21]. 
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Мотивация трудовой деятельности формируется под воздействием 
внутренних факторов – потребностей, и внешних факторов – стимулов [51].  
Выделяются четыре базовых типа мотивации достижения и один тип 
мотивации избегания, изображено на рисунке 1.3: 
 инструментальный тип – работа для такого сотрудника не является 
значимой ценностью и рассматривается, только, как вознаграждение за труд, 
его интересует именно заработок, по этому на любой работе он будет работать 
с максимальной отдачей за высокую оплату; 
 профессиональный тип – работник этого типа ценит в работе ее 
содержание, возможность проявить себя и доказать, что он может справиться с 
трудным заданием, которое не каждому посильно, эти работники предпочитают 
самостоятельность в работе и отличаются развитым профессиональным 
достоинством.  
 патриотический тип – работников этого типа интересует участие в 
реализации общего, очень важного для организации дела, для них важно 
общественное признание участия в общих достижениях; 
 хозяйский тип – выражается в добровольном принятии работником 
на себя полной ответственности за выполняемую работу, работник с таким 
типом мотивации будет выполнять свою работу с максимальной отдачей, не 
настаивая на ее особой интересности или высокой оплате, не требуя  
дополнительных указаний и не терпит постоянного контроля; 
 избегательный тип – работник этого типа обладает очень слабой 
мотивацией к эффективной работе. У него низкая квалификация и он не 
стремится ее повышать; он безответственен и старается избежать любой 
работы, связанной с личной ответственностью; он сам не проявляет никакой 
активности и негативно относится к активности других. Его основное 
стремление - минимизировать свои трудовые усилия на уровне, допустимом со 
стороны непосредственного руководителя [23]. 
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Рисунок 1.3 - Типы трудовой мотивации 
Мотивация — это процесс побуждения человека к определенной 
деятельности с помощью внутриличностных и внешних факторов. Существуют 
различные способы мотивации, из которых назовем следующие: 
 нормативная мотивация — побуждение человека к определенному 
поведению посредством идейно-психологического воздействия: убеждения, 
внушения, информирования, психологического заражения; 
 принудительная мотивация, основывающаяся на использовании 
власти и угрозе ухудшения удовлетворения потребностей работника в случае 
невыполнения им соответствующих требований [48]. 
Мотивы труда формируются, если:  
 в распоряжении общества (или субъекта управления) имеется 
необходимый набор благ, соответствующий социально обусловленным 
потребностям человека;  
 для получения этих благ необходимы личные трудовые усилия 
работника; 
 трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с 
меньшими материальными и моральными издержками, чем любые другие виды 
деятельности [48]. 
12 
 
Потребность, которая реально ощущается человеком, вызывает у нее 
стремление осуществить конкретные действия, направленные на 
удовлетворение этой потребности. Такой процесс и представляет собой 
побуждение. Итак, побуждения - это потребность, осознанная с точки зрения 
необходимости осуществления конкретных целенаправленных действий. При 
этом конкретные действия человека рассматриваются как средство 
удовлетворения потребности. 
Когда человек достигает поставленной цели, ее потребность может быть: 
 удовлетворенная; 
 частично удовлетворенная; 
 недовольная. 
Степень удовлетворения потребности влияет на побуждение (или 
мотивы) поведения человека в будущем. 
Упрощенная модель процесса мотивации приведена на рисунке 1.4. 
 
 
Рисунок 1.4 - Упрощенная модель процесса мотивации 
Нужды вызывают у человека желания (стремление) к ним 
удовлетворение. Поэтому сущность мотивации в организации сводится к 
созданию условий, которые позволяют работникам ощущать, что они могут 
удовлетворить свои нужды таким поведением, которое обеспечивает 
достижение целей организации. 
Инструментом побуждения людей к эффективной деятельности есть 
вознаграждения. В теории управления под вознаграждением понимается 
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широкий спектр конкретных средств, которые базируются на системе 
ценностей человека. При этом различают два типа вознаграждения: 
 внутреннее – его дает самая работа, ее результативность, 
содержательность, значимость и т.п.; 
 внешнее – его работник получает от организации (зарплата, 
продвижение службой, льготы, привилегии и т.п.) [25].  
Методы мотивации труда персонала включают в себя административные, 
экономические, социальные и большое количество конкретных частных 
методов, изображенных на рисунке 1.5 [51]. Управление персоналом и, в 
частности, мотивацией труда должно основываться на принципах системного 
подхода и анализа, что означает охват всего кадрового состава предприятия, 
увязку конкретных решений в пределах подсистемы с учетом влияния их на 
всю систему в целом, анализ и принятие решений в отношении персонала с 
учетом факторов внешней и внутренней среды во всей полноте взаимосвязей. 
 
 
Рисунок 1.5 – Методы управления мотивацией персонала 
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Для административных методов характерно прямое централизованное 
воздействие субъекта на объект управления. Они ориентированы на такие 
мотивы поведения, как осознанная необходимость трудовой дисциплины, 
чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации, 
культура трудовой деятельности.  
В систему административных методов входят: 
 организационно-стабилизирующие методы (федеральные законы, 
указы, уставы, государственные стандарты), то есть правовые нормы и акты, 
утвержденные государственными органами для обязательного выполнения; 
 методы организационного воздействия (регламентирование, 
инструкции, организационные схемы, нормирование труда), действующие 
внутри организации; 
 дисциплинарные методы (установление и реализация форм 
ответственности), применение негативных стимулов (страх перед потерей 
работы, штрафы); 
Экономические методы осуществляют материальное стимулирование 
коллективов и отдельных работников.  
Это целая система мотивов и стимулов, побуждающих всех работников 
плодотворно трудиться на общее благо. Среди них выделяют: 
 методы, используемые федеральными и региональными органами 
управления (налоговая система, кредитно-финансовый механизм регионов); 
 методы, используемые организацией (экономические нормативы 
функционирования предприятия, система материального поощрения 
работников, система ответственности за качество и эффективность работы, 
участие в прибылях и капитале). 
Социально-психологические методы управления основаны на 
использовании моральных стимулов к труду и оказании воздействия на 
личность с помощью психологических приемов в целях превращения 
административного задания в осознанный долг, внутреннюю потребность 
человека. В состав данных методов входят: 
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 формирование коллективов, учитывая типы личности и характера 
работников, создание нормального психологического климата, творческой 
атмосферы; 
 личный пример руководителя своим подчиненным; 
 ориентирующие условия, то есть цели организации и ее миссия.  
 участие работников в управлении; 
 удовлетворение культурных и духовных потребностей - это 
возможности социального общения сотрудников;  
 установление социальных норм поведения и социальное 
стимулирование развития коллектива, способствует повышению социально-
нравственного климата в коллективе и является важным мотивирующим 
фактором (отсутствие конфликтов, согласие и т. д.); 
 установление моральных санкций и поощрений, то есть разумное 
сочетание позитивных и негативных стимулов. 
Немалое значение при формировании мотива к труду играет вероятность, 
при которой возможно достижение задуманного. Если для того, чтобы 
получить желаемое благо, не надо затрачивать большего количества времени и 
сил, то формирование мотива происходит очень быстро. Если же от человека 
для достижения определенного блага мало что зависит, или благо просто не 
может быть получено в связи с рядом причин, то мотив труда формируется 
очень долго и даже может до конца не сформироваться [51].  
Разработки в области мотивации с каждым годом набирают все большую 
скорость в сфере развития. Отечественные ученые и специалисты, к глубокому 
сожалению, почти не уделяют этой проблеме никакого внимания, в то время 
как за рубежом теоретики и практики активно занимаются изучением данного 
вопроса, разрабатывают новые модели и методы повышения мотивации у 
сотрудников [4]. 
Вся деятельность человека обусловлена реально существующими 
потребностями. Люди стремятся либо чего-то достичь, либо чего-то избежать. 
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В мотивированной деятельности работник сам определяет меру своих усилий в 
зависимости от внутренних побуждений и условий внешней среды. Мотив 
труда формируется только тогда, когда трудовая деятельность является если не 
единственным, то,  как минимум основным условием получения блага [48].  
 
1.2 Классификация моделей мотивации персонала 
 
Мотивация – одна из основных функций управления, то есть 
обособившийся вид деятельности, представляет собой процесс побуждения 
себя и других к деятельности, направленной на достижение целей организации. 
Развитие мотивации приводит к повышению производительности труда в не 
меньшей степени, чем технологическое перевооружение. 
Концепция человеческих ресурсов – это фундамент современных 
подходов к мотивации работников [3]. 
В настоящее время можно выделить три основные группы теорий 
мотивации: 
 первоначальные 
 содержательные 
 процессуальные 
Первоначальные теории мотивации основаны на применении простых 
стимулов принуждения и материального и морального поощрения работников. 
Широко известна теория «кнута» и «пряника» (положительной и 
отрицательной мотивации), согласно которой сотрудники четко знают, за что 
они могут быть поощрены, а за что наказаны [2]. Теория «XY» включает в себя 
две абсолютно противоположные друг другу теории.  
Теория «Х» разработана Ф.Тейлором, гласит о том, что в мотивах 
человека преобладают биологические потребности и для человека характерна 
нелюбовь к любому труду и поэтому некоторых приходится принуждать к 
работе. Большинству людей не нравится брать на себя ответственность, 
17 
 
предпочитая находиться в безопасной ситуации и выполнять указания 
руководителя и находиться под постоянным контролем. 
Таким образом, теория «Х» рассматривает человека как плохого, 
недобросовестного и безынициативного работника с задатками рабской 
психологии. Этим объясняется необходимость принуждения как основного 
мотивирующего стимула и материального поощрения — как вспомогательного. 
Конечно же, встречаются люди, отвечающие модели теории «Х», но их доля 
среди трудоспособного населения страны может быть разной. 
В теории «Y», разработанной Д. Мак-Грегором, говорится о том, что в 
мотивах людей преобладают социальные потребности и желание хорошо 
работать, проявляются физические и эмоциональные усилия, знания и опыт и в 
зависимости от условий труда человек может воспринимать работу как 
источник удовлетворения или как наказание. Человек охотно берет на себя 
ответственность и стремится к этому, а внешний контроль и угроза наказания 
не являются основными стимулами побуждения человека к деятельности.  
Стимулы побуждения к труду в этой теории располагаются в таком 
порядке: самоутверждение, моральное и материальное поощрение, 
принуждение. Удельный вес работников, соответствующих этой теории, 
невелик — 15–20 % [16]. 
На рисунке 1.6 представлена теория мотивации «ХУ». 
 
 
Рисунок 1.6 – Теория мотивации  «XY» 
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Содержательные теории мотивации основываются на идентификации 
таких внутренних побуждений (потребностей), которые заставляют людей 
действовать так, а не иначе. Большое распространение получили теории, 
объясняющие поведение человека исходя из его потребностей, - это теория 
«иерархии потребностей» А. Маслоу, теория приобретенных потребностей Д. 
МакКлелланда, двухфакторная теория Ф. Герцберга, К. Алдерфера и другие 
[13]. 
А. Маслоу полагал, что люди мотивированы для поиска личных целей, и 
это делает их жизнь значительной и осмысленной. Он описал человека как 
«желающее существо», который редко достигает состояния полного, 
завершенного удовлетворения. Если одна потребность удовлетворена, другая 
всплывает на поверхность и направляет внимание и усилия человека. Жизнь 
человека характеризуется тем, что люди почти всегда чего-то желают. 
Маслоу предположил, что все потребности человека врожденные, или 
инстинктоидные, и что они организованы в иерархическую систему приоритета 
или доминирования: 
 физиологические потребности являются необходимыми для 
выживания; 
 потребности в безопасности и уверенности в будущем включают в 
потребности в защите от физических и моральных опасностей; 
 социальные потребности (чувство, что тебя принимают другие, 
чувство социального взаимодействия, привязанности и поддержки); 
 потребности в уважении (самоуважение, личные достижения); 
 потребности самореализации; 
Потребности должны быть удовлетворены полностью прежде, чем 
другая, расположенная выше, потребность проявится и станет действующей. 
На рисунке 1.7 представлена теория иерархии потребностей А. Маслоу. 
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Рисунок 1.7 – Теория иерархии потребностей 
По теории Маслоу, последовательное расположение основных нужд в 
иерархии является главным принципом, лежащим в основе организации 
мотивации человека. Он исходил из того, что иерархия потребностей 
распространяется на всех людей и что чем выше человек может подняться в 
этой иерархии, тем большую индивидуальность, человеческие качества и 
психическое здоровье он продемонстрирует. 
Маслоу допускал, что могут быть исключения из этого иерархического 
расположения мотивов.  
Для того чтобы мотивировать конкретного человека, руководитель 
должен дать ему возможность удовлетворить его важнейшие потребности 
посредством такого образа действий, который способствует достижению целей 
всей организации [46].  
В теории Альдерфера говорится о том, что потребности человека могут 
быть объединены в три отдельные группы,  и они соотносятся с группами 
потребностей теории Маслоу: 
 потребность существования; 
 потребность связи ; 
 потребность роста. 
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Между теориями  А. Маслоу и  К. Альдерфера есть одно принципиальное 
различие. По А. Маслоу движение происходит от потребности к потребности 
только снизу в верх, а К. Альдерфер считает, что движение идет в обе стороны. 
По мнению К. Альдерфера, в случае неудовлетворенности потребности 
верхнего уровня усиливается степень действия потребности более низкого 
уровня, что переключает внимание человека на этот уровень.  
Процесс движения вверх по уровню потребностей К. Альдерфер называет 
процессом удовлетворения потребностей, а процесс движения вниз - процессом 
поражения в стремлении удовлетворить потребность [26]. 
На рисунке 1.8 изображено движение потребностей снизу вверх по 
теории К. Альдерфера. 
 
Рисунок 1.8 – Теория потребностей Альдерфера 
Наличие двух направлений движения в удовлетворении потребностей 
открывает дополнительные возможности в мотивировании людей в 
организации. Например, если в организации нет достаточных возможностей в 
удовлетворении потребностей в росте, то, разочаровавшись, человек может с 
повышенным интересом переключиться на потребность связи (начинается 
процесс регрессии с верхнего уровня потребностей на нижний). И в данном 
случае организация сможет предоставлять ему возможности для 
удовлетворения данной потребности, увеличивая тем самым свой потенциал 
мотивации данного человека. 
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В соответствии с теорией Альдерфера иерархия потребностей отражает 
восхождение от более конкретных потребностей к менее конкретным. Он 
считает, что каждый раз, когда потребность не удовлетворяется, происходит 
переключение на более конкретную потребность [26].  
Следующая теория называется «теория приобретенных потребностей». 
Модель мотивации, созданная Дэвидом МакКлелландом, опирается на 
потребности высших уровней. Ее автор считал, что людям присущи три 
потребности: власть, успех и причастность. 
Потребность во власти проявляется как стремление контролировать ход 
событий и воздействовать на других людей. МакКлелланд считал, что люди с 
потребностью власти – это положительный, или социализированный, образ 
власти лидера, который  должен проявляться в его заинтересованности в целях 
всего коллектива, определении таких целей, которые подвигнут людей на их 
выполнение, в помощи коллективу при формулировании целей. 
Потребность в успехе и достижении целей выражается в стремлении к 
достижению поставленных целей, умении их ставить и брать на себя 
ответственность за поиск решения проблемы,  и желание, чтобы достигнутые  
результаты поощрялись вполне конкретно. 
Потребность в причастности проявляется в стремлении человека к любви, 
заинтересованностью часто бывать в компании знакомых людей, налаживании 
дружеских отношений, оказании помощи другим. Люди с развитой 
потребностью в причастности могут быть привлечены к таким видам трудовой 
деятельности, которые будут давать им обширные возможности для 
социального общения. Руководители, заинтересованные в производительном 
труде таких людей, должны сохранять атмосферу, не ограничивающую 
межличностные отношения и контакты.  
У всех категорий работников сильны социальные привязанности 
сотрудников как к работе на своем предприятии (причастность), так и в 
отношениях с сослуживцами. Это свидетельствует о высоком корпоративном 
духе, царящем в организациях. Всем категориям работников свойственны 
22 
 
мотивы самоуважения, что объясняется психологическими особенностями 
людей, ценящих свой труд, и в несколько меньшей степени мотивы 
самовыражения через труд всех своих способностей и достоинств [47]. 
На рисунке 1.9 представлена модель мотивации, созданная Дэвидом 
МакКлелландом. 
 
Рисунок 1.9 – Модель мотивации Дэвида МакКлелланда 
Ф. Герцберг в своей теории выделял две большие категории влияющие на 
мотивацию работников, которые он назвал гигиеническими факторами и 
факторами мотивации, представленные на рисунке 1.10. 
 
Рисунок 1.10 - Двухфакторная теория Герцберга 
Первая группа, гегиенические факторы, характеризуется внешними 
факторами по отношению к работе. К ним можно отнести такие факторы, как 
нормальные условия труда, достаточная заработная плата, политика фирмы и 
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администрации, межличностные отношения с начальниками, коллегами и 
подчиненными, степень непосредственного контроля за работой, статус. 
 Эти факторы не определяют автоматически положительную мотивацию 
работников. Недостаточная степень присутствия гигиенических факторов 
вызывает у человека неудовлетворение работой, которую он выполняет. Но их 
наличие в полной мере вызывает удовлетворение и мотивирует работников на 
повышение эффективности, выполняемой ими деятельности. 
Ко второй группе относятся внутренние факторы, присущие работе, 
которые называют «мотиваторами». Это такие факторы, как успех, 
продвижение по службе, признание и одобрение результатов работы, высокая 
степень ответственности за выполняемое дело, возможности творческого и 
делового роста. Отсутствие или неадекватность факторов мотивации не 
приводит к неудовлетворенности работой, но их наличие приносит 
удовлетворение и мотивирует работников к более производительному труду. 
Герцберг считает, что работник начинает обращать внимание на 
гигиенические факторы только тогда, когда сочтет их реализацию неадекватной 
или несправедливой. Мотивацию по Герцбергу следует воспринимать как 
вероятностный процесс. То, что мотивирует данного человека в конкретной 
ситуации, может не оказать на него никакого воздействия в другое время или на 
другого человека в аналогичной ситуации. Поэтому теория Герцберга не 
учитывает многих переменных величин, определяющих ситуации, связанные с 
мотивацией трудовой деятельности.  
Реализация этого подхода привела к созданию процессуальных теорий 
мотивации [9].  
Процессуальные теории мотивации основаны на предположении, что 
поведение личности является функцией ее восприятия и ожиданий, связанных с 
конкретной ситуацией, и возможных последствий выбранного им типа 
поведения. 
Можно выделить три основные процессуальные теории: 
 теория ожидания; 
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 теория справедливости; 
 теория Портера-Лоулера [2].  
Первая процессуальная теория - теория «ожидания» В. Врума. Ее главной 
идеей является то, что наличие у человека активной потребности не является 
достаточным условием для его мотивации к эффективной работе или 
достижению цели. Человек должен ожидать, что выбранное им поведение 
приведет к удовлетворению его потребности. 
Теория ожидания оперирует тремя факторами: 
 «усилия — результаты» — ожидание того, что затраченные усилия 
дадут желаемый результат. Например, рабочий может ожидать, что если он 
приложит дополнительные профессиональные усилия, то сможет успевать 
производить за рабочую смену больше продукции, чем другие рабочие; 
 «результаты — вознаграждение» — ожидание определенного 
вознаграждения за результаты. Например, рабочий может ожидать, что 
увеличение количества и качества производимой им продукции приведет к 
повышению его разряда и заработной платы; 
 валентность — предполагаемая степень удовлетворения или 
неудовлетворения человека в результате получения им конкретного 
вознаграждения. Валентность зависит от типа активной потребности человека. 
Например, рабочий может знать, что за повышение качества и количества 
производимой продукции ему обязательно повысят разряд и зарплату.  
Таким образом, согласно теории ожидания, высокая мотивация возможна 
лишь в том случае, когда высокие значения имеют все три показателя, в 
соответствии с рисунком 1.11 [30]. 
 
Рисунок 1.11 – Теория ожидания Врума 
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Следующая теория - теория «справедливости» разработана Джоном 
Адамсом. Ее суть состоит в том, что работники ожидают справедливого 
соотношения между своим вкладом и результатом и вкладом и результатом 
других работников. 
К вкладу Д.Адамс относит: усилия, квалификацию, мастерство, опыт, 
личностные качества (активность, разумность, сочувствие и т.д.). 
К результату: денежную компенсацию, льготы и бенефиты, разнообразие 
рабочих задач, удовлетворение альтруистических потребностей, статус и 
власть. 
На рисунке 1.12 изображено равновесие вклада и полученных 
вознаграждений от проделанной работы по теории Д. Адамса. 
 
 
1.12 – Теория справедливости Д. Адамса 
Таким образом, по мнению Адамса, работник понимает, что его более 
опытный коллега должен получать большую заработную плату или работник в 
региональном филиале подразделения должен получать меньшую зарплату, чем 
такой же работник в столице, потому что в столице стоимость жизни выше. 
Д. Адамс считает, что справедливость – субъективная категория и зависит 
от Восприятия действительности конкретным работником. 
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Работник, который чувствует, что его недооценивают, может снизить 
уровень прилагаемых усилий. В случае же, если работнику переплачивают, то 
стоит увеличить вклад этого работника, чтобы соответствовать высоким 
результатам. 
Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали комплексную 
процессуальную теорию мотивации  включающую элементы теории ожиданий 
и теории справедливости. В их модели фигурирует пять переменных:  
затраченные усилия, восприятие,  полученные результаты, вознаграждение, 
степень удовлетворения. Согласно  модели Портера-Лоулера, достигнутые 
результаты зависят от приложенных сотрудником усилий, его способностей и 
характерных особенностей, а также осознания им своей роли. Уровень 
приложенных усилий будет определяться ценностью вознаграждения и 
степенью уверенности в том, что данный уровень усилий действительно 
повлечет за собой вполне определенный уровень вознаграждения. Более того в 
теории Портера-Лоулера, устанавливается соотношение между 
вознаграждением и результатами, то есть человек удовлетворяет свои 
потребности посредством вознаграждений за достигнутые результаты [20]. 
На рисунке 1.13 представлена модель Портера-Лоулера. 
 
Рисунок 1.13 – Модель мотивации Портера-Лоулера 
 
 насколько обещанное поощрение за выполнение поставленных 
задач значимо для сотрудника (1); 
 насколько сотрудник оценивает реальность обещанных благ (2); 
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 интенсивность, вовлеченность и старание, которое проявляет 
сотрудник при выполнении своей работы. Сила усилий по выполнению 
поставленных задач зависит от ценности и вероятности вознаграждения (3); 
 характер и сложность поставленных задач, а также понимание, с 
помощью каких инструментов и ресурсов выполнять работу (4); 
 владение необходимыми навыками и обладание определенными 
личностными качествами напрямую влияет на возможность показать хороший 
результат при выполнении поставленных задач (5). 
 качество, скорость и полнота выполнения поставленных задач (6); 
 нематериальное поощрение сотрудника: чувство выполненного 
долга, удовлетворение от достигнутого результата, от ощущение значимости и 
важности для компании (7.1); 
 материальное поощрение сотрудника: заработная плата и 
продвижение по карьерной лестнице (7.2); 
 субъективная оценка работником качества выполнения 
поставленных задач, выраженная в ожидании определенного уровня 
материальных и нематериальных поощрений (8); 
 ощущаемая удовлетворенность от работы в компании как результат 
согласия с оценкой руководством качества выполненных работ (9)  [21]. 
Один из наиболее важных выводов теории Портера-Лоулера звучит как: 
«результативный труд ведет к удовлетворению». 
Проанализировав факторы ожидания можно сделать следующий вывод:  
при высоких ожиданиях работника, отличных результатах его работы и 
большой степени удовлетворения полученным вознаграждением наблюдается 
сильная мотивация. 
Теория ожиданий показывает неоднозначность восприятия 
вознаграждения разными людьми и уникальность мотивационной структуры 
каждого человека, а так же ориентирует на целый ряд параметров установления 
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мотивационного климата, способствующего эффективному труду работников 
[27]. 
 
1.3 Анализ системы мотивации работников отрасли экономики 
 
Грамотное управление персоналом и мотивация сотрудников являются 
важной частью производительности труда. 
Пренебрежение вопросами отношения работников к вводимым 
нововведениям или технологии, к вопросу развития трудовых ресурсов 
организации, является основной причиной низкой производительности труда и 
экономической эффективности. Есть определенная связь между качеством 
продукции, производительностью труда и качеством трудовой жизни. Питер и 
Уотермен установили, что общей чертой всех американских компаний с 
хорошей постановкой дела управления является «абсолютно ясная ориентация 
на людей». 
Дополнительные льготы и качество жизни рабочих играют важную роль в 
создании климата, способствующего росту производительности. Вместе с тем, 
традиционные факторы мотивации труда в организациях - оплата труда и 
продвижение по службе, по-прежнему оказывают доминирующее влияние на 
производительность. Для того чтобы обеспечить стабильный рост 
производительности, руководство должно четко связать заработную плату и 
продвижение по службе с показателями производительности труда, а не с 
разовым выпуском продукции. 
Это требует последовательного осуществления такого принципа на всех 
уровнях организации. Необходимо создать объективные оценки 
производительности и средства контроля степени соответствия 
производительности установленным меркам, как основы для принятия решений 
о поощрениях. Руководству необходимо создать такую систему 
вознаграждений, которая бы не подрывала перспективные усилия на 
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обеспечение производительности при краткосрочных негативных результатах 
[27]. 
Социально-психологические условия – это условия, влияющие на уровень 
производительности труда через сознание работника (например, культура, 
мораль, идеология) или путем взаимодействия с производством в целом (наука, 
политическая система, государство, право и др.). Кроме того, 
производительность труда обусловлена качеством трудовых коллективов, их 
социально-демографическим составом, дисциплинированностью, трудовой 
активностью, творческой инициативой работника, системой ценностных 
ориентаций, стилем руководства в структурных подразделениях и на 
предприятии в целом. 
Мотивируя сотрудников на результат и реализуя их потенциал, 
руководство организации может повышать производительность труда 
персонала, и соответственно увеличивать экономическую эффективность 
организации в целом [24].  
Рассмотрим систему мотивации персонала на двух нефтегазовых 
компаниях ПАО «Газпром нефть» и ПАО «Лукойл», проанализируем их 
показатели производительности труда  и выявим достоинства и недостатки их 
системы. 
Мотивировать – значит побуждать к действию. Мотивировать работника 
– означает вызвать у человека неподдельный интерес к делу, вовлечь его 
совместной работой на благо организации - так, чтобы эта работа наполнилась 
для него особым личностным смыслом. 
Компания ПАО «Газпром нефть», дочерняя компания ПАО «Газпром», – 
вертикально интегрированная нефтяная компания (ВИНК), основными видами 
деятельности которой являются разведка, разработка, добыча и реализация 
нефти и газа, а также производство и сбыт широкого спектра нефтепродуктов. 
Предприятия Компании работают в крупнейших нефтегазоносных 
регионах России: Ханты-Мансийском, Ямало-Ненецком и Ненецком 
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автономных округах, Томской, Омской, Тюменской, Иркутской, Оренбургской 
областях, Красноярском крае и Республике Саха (Якутия). 
Сотрудники – главная ценность Компании и залог успешного достижения 
ее стратегических целей. ПАО «Газпром нефть» предоставляет своим 
работникам конкурентоспособные заработную плату и социальный пакет, 
возможности профессионального и карьерного роста. Компания постоянно 
совершенствует свои программы кадрового развития, систему мотивации и 
социальной поддержки персонала, стремясь к привлечению лучших кандидатов 
и долгосрочному сотрудничеству с ними [39]. 
Среднесписочная численность персонала в 2014 г. выросла на 2,8 % по 
сравнению с прошлым годом и составила 57 722 чел., что обусловлено 
присоединением новых активов и развитием бизнеса.  На рисунке 1.14 
представлено распределение работников по гендерному признаку и по 
возрастным категориям. 
 
Рисунок 1.14 – Распределение работников ПАО «Газпром нефть» по 
гендерному признаку и возрастным категориям  
В компаниях применяются повременно-премиальная система оплаты 
труда на основе базовой единой тарифной сетки и повременно-индивидуальная 
система оплаты труда на основе схем должностных окладов.  Действующие 
системы оплаты труда предусматривают:  
 установление должностных окладов и тарифных ставок с учетом 
квалификации и деловых качеств;  
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 текущее премирование работников за результаты их 
производственной деятельности;  
 доплаты и надбавки в зависимости от условий труда и объема 
выполняемых работ;  
 единовременное премирование (за ввод новой техники); 
 вознаграждение по итогам работы за год; 
 материальную помощь к отпуску [32]. 
Заработная плата работников пересматривается ежегодно с учетом 
индивидуальной эффективности. Результаты работы сотрудника оцениваются 
на основании системы управления по целям, принятой в Компании. В ПАО 
«Газпром нефть» внедрена система ежегодной оценки деятельности 
сотрудников по профессиональным, этическим и управленческим критериям. 
Результаты данной оценки учитываются при планировании карьеры и 
включении в кадровый резерв, а также влияют на пересмотр заработной платы 
и размер годовой премии. Среднемесячная заработная плата сотрудников 
Компании в 2014 г. составила 84 775 руб., что на 26 % выше, чем в 2013 г., и в 
2,6 раза выше среднего уровня заработной платы в Российской Федерации, что 
изображено на рисунке 1.15. Расходы Компании на персонал в 2014 г. 
увеличились по сравнению с 2013 г. на 26 % и составили 60,6 млрд. руб. [39]. 
 
Рисунок 1.15 – Средняя заработная плата работника за период             
2012-2014 год 
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В 2014 году Компания внедрила систему единых социальных льгот. 
Система призвана унифицировать подход по предоставлению льгот и усилить 
значение наиболее востребованных выплат за счет сокращения менее 
значимых. Перечень включает в себя базовые льготы  и дополнительные 
выплаты. Перечень базовых льгот предприятий ПАО «Газпром нефти» 
содержит в частности:   
 добровольное медицинское страхование (включая консультации 
врачей и, при необходимости, лечение в ведущих российских клиниках) и 
страхование от несчастных случаев;   
 доплату сверх максимального пособия по нетрудоспособности, 
установленного законодательством РФ;   
 ежемесячную материальную помощь сотрудникам, находящимся в 
отпусках по уходу за ребенком;   
 социальные отпуска в связи с семейными обстоятельствами и 
другие льготы.  
Расходы на социальные выплаты в 2014 г. составили в среднем 36,5 тыс. 
руб. на одного сотрудника [39]. 
Решение задач по обеспечению компаний персоналом, отвечающим 
предъявляемым профессиональным и личностным требованиям, 
обеспечивается не только в процессе набора персонала, но и в рамках системы 
непрерывного фирменного профессионального образования персонала ПАО 
«Газпром нефть», которая основывается на следующих принципах: 
 ориентация на задачи ПАО «Газпром нефть» и работников; 
 непрерывность образования; 
  комплексный подход;  
 индивидуальный подход при обучении работника;  
 эффективность образования. 
В  системе не прирывного профессионального образования ПАО 
«Газпром нефть» реализуются:  
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 обязательное обучение – обучение для обеспечения необходимого 
уровня профессиональной подготовки работника;  
 целевое (опережающее) обучение – профессиональная подготовка, 
переподготовка и повышение квалификации работников в соответствии с 
возрастающими требованиями производства; 
 периодическое обучение – обучение персонала, осуществляемое в 
целях поддержания профессиональной квалификации работников, получения 
дополнительных профессиональных знаний, умений и навыков.  
Затраты на обучение сотрудников Компании в 2014 г. 580,5 млн рублей. 
В Компании реализуется трехлетняя программа развития молодых 
специалистов производственных предприятий «Три рубежа». Она направлена 
на раскрытие профессионального и карьерного потенциала и включает в себя 
адаптационные мероприятия, развивающие тренинги, а также систему 
наставничества. Лучшие из выпускников программы рекомендованы к 
зачислению в кадровый резерв предприятий [32].  
Программы нематериальной мотивации предприятия ПАО «Газпром»: 
 конкурсы профессионального мастерства;   
 оздоровительные мероприятия и спортивные соревнования;   
 досуговые мероприятия (например, фестиваль КВН);  
 программа корпоративного волонтерства;   
 корпоративные коммуникационные сессии и форумы. 
Компания постоянно развивает систему нематериальной мотивации 
сотрудников, внедряя новые формы нематериального поощрения. Многолетней 
традицией «Газпром нефти» является публичное признание заслуг 
сотрудников. В Компании ежегодно присуждаются два вида почетных званий, 
являющихся корпоративными знаками отличия: «Почетный работник «Газпром 
нефти»» и «Ветеран «Газпром нефти»» [32]. 
Рассмотрим систему мотивации компании ПАО «Лукойл». 
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ПАО «ЛУКОЙЛ» — одна из крупнейших вертикально интегрированных 
нефтегазовых компаний в мире, на долю которой приходится более 2% 
мировой добычи нефти и около 1% доказанных запасов углеводородов. 
Деятельность Компании можно разделить на четыре основных 
операционных сегмента:  разведка и добыча; переработка, торговля и сбыт; 
нефтехимия; энергетика. 
Крупнейшая российская негосударственная компания  с выручкой по 
итогам 2014 года более 6 384 млрд. руб. и чистой прибылью около 280 млрд. 
руб. 
Обладая полным производственным циклом, Компания полностью 
контролирует всю производственную цепочку – от добычи нефти и газа до 
сбыта нефтепродуктов. 110,3 тысячи человек объединяют свои усилия и талант, 
чтобы обеспечить Компании передовые позиции на рынке. На рисунке 1.16 
представлено распределение работников по гендерному признаку и по 
возрастным категориям. 
 
Рисунок 1.16 - Распределение работников ПАО «Лукойл» по гендерному 
признаку и по возрастным категориям 
В 2014 году средняя заработная плата составила 54244 рубля, в том числе 
у рабочих 41674 рубля. 
Основная цель политики управления персоналом – получить 
максимальную отдачу от инвестиций в персонал через построение системы, 
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которая: 
 мотивирует каждого работника к достижению целей, 
обусловленных бизнес – стратегией Компании; 
 способна объективно оценить степень достижения результатов; 
 справедливо вознаграждает и поощряет за их достижение. 
Компания признает необходимость не только привлечь персонал, 
обладающий необходимыми характеристиками, но и обеспечить его наиболее 
эффективное использование [21]. 
Для этого компания разработала: 
 систему планирования карьеры работников и активного управления 
ею на всех организационных уровнях, как по «управленческой», так и по 
«технической» линии; 
 систему планирования карьеры с системой оплаты труда и системой 
обучения и развития персонала; 
 «вертикальную» и «горизонтальную» ротацию работников (между 
организациями Группы «ЛУКОЙЛ»), другие доказавшие свою эффективность 
способы внесения разнообразия в работу, предоставления работникам 
возможностей получить  новый опыт с тем, чтобы поддерживать их 
заинтересованность и рабочую мотивацию, развивать в них понимание 
смежных областей бизнеса, а также удовлетворять потребности компании в 
заполнении существующих вакансий. 
Компания придает большое значение обучению и развитию «молодых 
специалистов», в особенности через их непосредственное участие в рабочем 
процессе, а также оказанию им поддержки в первые месяцы работы. Для этого 
Компания считает необходимым иметь институт наставников. Статус 
наставника не только является почетной обязанностью и признанием 
авторитета и заслуг работника, но и отражен в его материальном 
вознаграждении [41]. 
Общее вознаграждение компании подразделяется:  на материальное и 
нематериальное, в соответствии с рисунком 1.17. 
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Рисунок 1.17 – Вознаграждение компании 
Под нематериальным вознаграждением понимаются все формы 
признания заслуг и поощрения, ценность которых для работника не 
определяется и не исчерпывается их непосредственным денежным 
эквивалентом. Нематериальное вознаграждение включает как государственные 
награды (звания, почетные грамоты), так и корпоративные (знаки отличия, 
призы за победу в конкурсах «Лучший по профессии»). Компания будет 
поддерживать и развивать систему нематериального вознаграждения. 
Материальное вознаграждение включает: 
  прямое материальное вознаграждение состоит из фиксированной 
части (базовая зарплата и дополнительные выплаты) и переменной части 
(годовые и долгосрочные премиальные выплаты, в том числе программы 
участия в прибыли и акционирование); 
  непрямое материальное вознаграждение включает программы 
социальной защиты работников (в том числе обязательные, или 
государственные, программы и добровольные, или корпоративные, программы) 
и программы дополнительных льгот (дополнительные льготы, доступные всем 
работникам, и дополнительные льготы для отдельных категорий работников). 
Размер прямого материального вознаграждения каждого работника 
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Компании зависит от следующих факторов: 
 относительного веса его должности, отраженного в ее 
принадлежности к определенному должностному разряду; 
 уровня его профессиональной компетентности, отраженного в 
положении зарплаты данного работника внутри диапазона оплаты, 
установленного для его должностного разряда; 
 продемонстрированной им эффективности работы и достигнутых 
результатов за определенный период, отраженных в размере его премиальных 
выплат за этот период; 
 уровней оплаты сопоставимых должностей на рынке труда, 
предоставляемых компаниями-конкурентами, и целевого положения ОАО 
«ЛУКОЙЛ» на конкурентном рынке труда для данного уровня или группы 
должностей. 
Непрямое материальное вознаграждение, предоставляемое компанией в 
форме программ социальной защиты работников и программ дополнительных 
льгот сверх обязательного государственного обеспечения, является 
неотъемлемой частью системы общего вознаграждения и учитывается 
компанией при оценке привлекательности и конкурентоспособности 
предоставляемого общего вознаграждения. 
Программы социальной защиты (медицинское страхование, страхование 
жизни, пенсионное обеспечение, страхование от несчастных случаев) имеют 
целью обеспечить работникам Компании необходимый и достаточный уровень 
медицинского обслуживания, предоставить гарантии защищенности при 
возникновении непредвиденных обстоятельств и повышение уровня 
возмещения утраченного заработка при выходе на пенсию. Предоставление 
таких программ также снижает риск и потенциальные затраты компании при 
возникновении страховых случаев. 
В 2014 году были проведены торжественные мероприятия по вручению 
государственных наград (38 работников), ведомственных знаков отличия в 
труде (495 работников) и наград Компании (1 796 работников и 17 трудовых 
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коллективов). В 2014 году в конкурсе «Лучшие работники и организации 
Группы «ЛУКОЙЛ» по результатам деятельности за 2013 год признаны 
победителями и награждены свидетельствами 69 работников и 6 организаций 
Группы «ЛУКОЙЛ». 
В 2012–2014 годах в Компании совместно с Фондом региональных 
социальных программ «Наше будущее» был реализован проект по 
строительству шести детских садов на 1,5 тыс. мест в Астрахани, Перми, 
Когалыме, Саратове и Волгоградской области. Их услугами пользуются семьи 
работников Компании и другие семьи этих регионов [41]. 
Анализируя предприятия ПАО «Газпром нефть» и ПАО «Лукойл» можно 
сделать вывод, что методы системы мотивации предприятий  очень схожи, но 
имеют некие различие. 
Заработная плата двух предприятий значительно выше среднего уровня 
заработной платы в России  и имеет темпы роста по отношению к предыдущим 
годам, что положительно сказывается на мотивации персонала. Уровень 
средней  заработной платы в 2014 году изображен на рисунке 1.18. 
 
 
Рисунок 1.18 - Средняя заработная плата 2014 
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Так же в компаниях поощряют сотрудников премиями одной из которых 
является вознаграждение за наставничество в первые месяцы работы 
«молодых» специалистов. 
Большое значение обе компании уделяют непрерывному фирменному 
профессиональному обучению персонала и повышению квалификации 
сотрудников. С каждым годом количество обучаемых увеличивается, что 
сказывается на увеличении производительности труда и на качестве работы. На 
рисунке 1.19 представлен рост численности персонала, прошедших обучение в 
течении 2012-2014 года. 
 
Рисунок 1.19 – Численность персонала, прошедших обучение за период 
2012-2014 год 
Положительных сдвигов в динамике производительности труда можно 
добиться, лишь, совершенствуя  производственную базу экономики. 
Применение современного технологического оборудования требует 
высококвалифицированной рабочей силы. 
Так же в компаниях отмечают сотрудников, регулярно участвующих в 
культурно-творческих мероприятиях организации. Подобные мероприятия 
оказывают положительное влияние на климат в коллективе, что несомненно 
сказывается на производительности труда. 
40 
 
Лучших работников года  публично вознаграждают различными 
почетными званиями, повышая при этом статус сотрудника.  
В ПАО «Лукойл» был реализован проект  по строительству шести 
детских садов, услугами которых пользуются семьи работников компании. 
Главным отличием компании Лукойл является наличие как вертикальной, 
так и горизонтальной ротации работников (между организациями группы 
«Лукойл»). Газпром нефть имеет, только, вертикальную ротацию сотрудников. 
Это отличие позволяет организации  ПАО «Лукойл» поддерживать 
заинтересованность сотрудников и их рабочую мотивацию, а так же развивать в 
них понимание смежных областей бизнеса. 
Система мотиваций двух компаний имеет положительный эффект на 
производительность труда работников, что наблюдается в таблице 1.1. 
Показатели производительности труда на одного работника в компаниях ПАО 
«Лукойл» и ПАО «Газпром нефть»  имеют тенденцию к росту. 
 
Таблица 1.1 – Производительность труда на одного человека 
Показатель 
ОАО Газпром нефть ОАО Лукойл 
2011 2012 2013 2011 2012 2013 
Газ (млн. м3/ чел) 1,270 1,269 1,129 0,0014 0,0015 0,0018 
Нефть (тыс. т/ чел) 0,080 0,080 0,077 0,738 0,756 0,802 
Выручка (тыс. руб./чел) 9 140,54 11 710,74 11 602,28 24 521,52 33 743,24 37 741,06 
Чистая прибыль 
(тыс. руб./чел) 
1 925,22 2 461,35 1 729,41 2 104,13 2 614,88 2 984,12 
Доля капитальных 
вложений в основных 
фондах, % 
23,08 27,80 21,35 42,35 53,58 53,36 
 
На рисунке 1.20 изображенна диаграмма выручки двух компаний за 
период 2012-2014 год основаная на показателях таблицы 1.1  приходящаяся на 
одного сотрудника. 
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Рисунок 1.20 – Выручка на одного работника за период 2012-2014 год 
 
Стоимостной показатель производительности труда двух предприятий  
позволяет рассмотреть, насколько выручка на одного человека увеличивается, с 
каждым годом. 
По результатам проведенного исследования можно сделать вывод, что 
система мотивации обеих компаний служит одним из критериев повышения 
производительности труда предприятий.  
Вся деятельность человека обусловлена реально существующими 
потребностями. Люди стремятся либо чего-то достичь, либо чего-то избежать. 
В мотивированной деятельности работник сам определяет меру своих усилий в 
зависимости от внутренних побуждений и условий внешней среды. Мотив 
труда формируется только тогда, когда трудовая деятельность является если не 
единственным, то,  как минимум основным условием получения блага.  
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2 Анализ производственно-хозяйственной деятельности предприятия 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
2.1 Характеристика  производственно-хозяйственной  деятельности 
предприятия ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» – это крупнейшая товаропроводящая 
сеть нефтебаз и АЗС, охватывающая 14 городских и 37 муниципальных 
районов Красноярского края, состоящая из 14 действующих 
распределительных нефтебаз и розничной сети – 137 автозаправочных станций. 
Это комплекс современных технологических сооружений для приема, 
переработки, хранения и отпуска нефтепродуктов. В состав общества входят 8 
филиалов и дочернее предприятие ООО «Оптнефтепродукт», имеющие 
свидетельство о регистрации лица, осуществляющего оптовую реализацию 
нефтепродуктов. Филиалы Компании расположены на всей территории 
Красноярского края (с севера на юг, с запада на восток).  
Структура предприятия представлена на рисунке 2.1. 
 
Рисунок 2.1 - Структура предприятия ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
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ОАО «Красноярскнефтепродукт» выполняет стратегически важные для 
Красноярского края бюджетные программы по поставке нефтепродуктов в 
районы Крайнего Севера, сельхозтоваропроизводителям, муниципальным 
предприятиям. 
Основными уставными видами деятельности компании являются: 
 реализация нефтепродуктов оптом с нефтебаз и в розницу через 
сеть АЗС; 
 предоставление услуг по переработке и хранению нефтепродуктов; 
 предоставление услуг по перевалке нефтепродуктов на воду для 
районов Крайнего Севера; 
 предоставление услуг лаборатории по проведению анализа на 
качество нефтепродуктов; 
 предоставление сервисных услуг по ремонту оборудования 
нефтебаз и АЗС. 
Товарооборот компании изображен на рисунке 2.2, за 2014 год составил 
815,8 тыс.тонн. 
 
Рисунок 2.2 – Товарооборот компании ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
за 2014 год  
Динамика структуры розничного товарооборота по видам 
нефтепродуктов за 2012г. –2014г. представлена на рисунке 2.3. 
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Рисунок 2.3 – Динамика структуры розничного товарооборота компании 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» по видам нефтепродуктов   
Это динамично развивающаяся компания, основанная на традициях, 
многолетнем опыте, стабильном коллективе, выполняющая свою миссию: 
«быть лидером в обеспечении клиентов качественными нефтепродуктами, в 
полном ассортименте, с комплексом сопутствующих услуг, на принципах 
сотрудничества и самосовершенствования». Численность компании составляет 
более полутора тысячи человек и представляет собой определённую 
организационную структуру [35].  Организационная структура предприятия 
представлена на рисунке 2.4. 
 
Рисунок 2.4 – Организационная структура предприятия ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 
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Начало системе нефтепродуктообеспечения в Красноярском крае было 
положено в 1900 году, когда в городе Ачинске был организован склад 
Товарищества нефтяного производства братьев Нобель. Основными 
потребителями являлись: общество железной дороги, крупные и мелкие 
торговцы. 
История ОАО «Красноярскнефтепродукт» началась с 22 декабря 1934 
года с момента создания единой системы обеспечения Красноярского края 
нефтепродуктами – управления «Красноярскнефтеторг», подчинявшегося 
Госнефтеснабу РСФСР. Возглавил управление Константин Михайлович 
Макаревич. 
Во вновь организованное управление первоначально вошли 14 
небольших нефтебаз: Злобинская, Канская, Ачинская, Абаканская, 
Нижнеингашская, Заозерновская, Ужурская, Боготольская, Камарчагская, 
Атамановская, Ададымская, Гляденьская, Сонская, Клюквенная [33]. 
Филиал «Центральный» — это самое крупное подразделение ОАО 
«Красноярскнефтепродукт». Предприятие, собственником контрольного пакета 
акций которого является администрация Красноярского края. 
Филиал «Центральный» — это нефтебаза площадью 22 га и 30 АЗС в 
Красноярске, Сосновоборске, Железногорске, Дивногорске, Канском, 
Емельяновском, Больше-Муртинском и Сухобузимском районах [35]. 
Красноярская нефтебаза имеет 47 резервуаров общим объемом 54210 
кубометров, оснащена современными автоматическими системами налива 
нефтепродуктов, видеонаблюдения и сигнализации, что позволяет 
осуществлять контроль качества нефтепродуктов на всех этапах их 
прохождения. Наличие собственной нефтебазы позволяет Филиалу оказывать 
услуги по оптовой и розничной торговле всех видов нефтепродуктов и 
смазочных материалов, хранению и перевалке нефтепродуктов. Все 
отпускаемые ГМС имеют сертификаты качества 
В автопарке предприятия 11 бензовозов и 12 спецавтомобилей 
различного назначения. Процесс слива нефтепродуктов полностью 
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автоматизирован. Оператор видит, насколько и каким топливом наполнены 
гигантские емкости, его температуру и другие параметры. 
Филиал «Центральный» имеет собственную испытательную 
лабораторию, которая оснащена комплексом оборудования, необходимого для 
исследования утвержденной номенклатуры продуктов. Статус лаборатории, 
квалификация специалистов и уровень оснащения позволяют ей выступать в 
качестве независимого эксперта качества нефтепродуктов даже в судебных 
спорах хозяйствующих субъектов, сертифицировать различные виды топлива 
по заказам сторонних организаций. 
Все АЗС филиала «Центральный» автоматизированы, 
компьютеризированы, имеют терминалы Сбербанка и автоматизированную 
систему безналичных расчетов. По талонам филиала «Центральный» можно 
заправить автомобиль на любой автозаправочной станции ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» на всей территории края, а по электронным картам 
— почти на всех АЗС края, в Алтайском крае, Кемеровской и Новосибирской 
областях [35]. 
Являясь акционерным обществом с существенной долей участия 
Красноярского края, «Красноярснефтепродукт» – один из крупных 
налогоплательщиков в бюджеты всех уровней. В 2014 г. общество перечислило 
в виде налогов почти 530 млн. рублей [32]. 
Обеспечение промышленной и экологической безопасности — одно из 
приоритетных направлений в деятельности ОАО «Красноярскнефтепродукт». 
Это связано как с жесткими нормативными требованиями, определяющими 
работу предприятий повышенной опасности, так и с высоким уровнем 
ответственности работников Общества. На проведение природоохранных 
мероприятий в бюджете предприятия ежегодно планируется свыше 20 млн. 
рублей. Основная задача — проведение превентивных мер, которые 
предотвращают возникновение чрезвычайных экологических ситуаций. Это как 
профилактические работы на существующем оборудовании, так и внедрение 
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новых технологий и оборудования с высокой степенью защиты от утечки 
нефтепродуктов. 
Ежегодно на различных объектах ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
проводятся: 
 экспертиза промышленной безопасности резервуаров, 
технологических трубопроводов, оборудования, зданий и сооружений, 
участвующих в технологических процессах; 
 мониторинг качества подземных вод, качества воды р. Енисей на 
участке водопользования, а также атмосферного воздуха; 
 постоянный визуальный осмотр и текущий ремонт резервуаров и 
оборудования для предотвращения разлива нефтепродуктов; 
 регулярные занятия и тренировки аварийно-спасательных 
формирований по ликвидации аварийных разливов нефтепродуктов.  
Природоохранные мероприятия ведутся по нескольким направлениям.  
Обязательной составляющей в природоохранных мероприятиях ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» является охрана воздушного бассейна. Работа 
предприятия в этом направлении регулируется следующими документами: 
 проект нормативов предельно-допустимых выбросов загрязняющих 
веществ в атмосферный воздух; 
 разрешение на выброс загрязняющих веществ в атмосферу 
стационарными источниками загрязнения. 
Для снижения негативного воздействия на окружающую среду от 
деятельности предприятия проводится постоянный мониторинг за состоянием 
атмосферного воздуха. Контроль за соблюдением нормативов предельно 
допустимых выбросов ведется на основании договора с Федеральным 
бюджетным учреждением. 
«Центр лабораторного анализа и технических измерений по Енисейскому 
региону» на выполнение количественного химического анализа. 
Основные работы по охране водных ресурсов ведутся на Красноярской и 
Енисейской водных нефтебазах. 
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Наибольшее внимание общественности вызывает Красноярская 
нефтебаза, которая в 1929 году была построена на берегу Енисея за пределами 
города, но активное развитие Красноярска и массовое строительство жилых 
кварталов в правобережной части города привели к тому, что она оказалась в 
окружении жилых домов. Это обстоятельство накладывает особую 
ответственность на работников ОАО «Краснояркнефтепродукт» за соблюдение 
правил природопользования, особенно в части охраны водных ресурсов [35]. 
Для защиты акватории реки Енисей на Красноярской нефтебазе, согласно 
разработанной институтом «ТомскНиПинефть» декларации безопасности, 
проведена беспрецедентная работа — смонтирована специальная дренажная 
система, которая отсекает ее территорию от причальной стенки. Поскольку 
нефтебаза находится выше причальной стенки, грунтовые воды попадают в 
дренажную систему и собираются в специальные колодцы, которые вырыты и 
забетонированы на большой глубине. Также вдоль всей причальной стенки 
выставлены боновые заграждения и организовано капельное орошение 
поверхности воды жидким сорбентом, который расщепляет нефтепродукты при 
возможном попадании их в воду. 
Мониторинг подземных вод ведет Центр лабораторного анализа и 
технических измерений по Енисейскому региону, специалисты которого через 
специально пробуренные шурфы ежемесячно отбирают грунтовые воды на 
анализ. 
Работа ОАО «Красноярскнефтепродукт» по охране водных ресурсов на 
Енисейской нефтебазе регулируется проектом нормативно-допустимых сбросов 
микроорганизмов в окружающую среду (водный объект), разработанным в 
соответствии с требованиями природоохранного законодательства РФ и 
прошедшим согласование и утверждение в: 
 Федеральной службе по гидрометеорологии и мониторингу 
окружающей среды; 
 Федеральной службе по надзору в сфере защиты прав потребителей 
и благополучия человека (Роспотребнадзоре); 
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 Федеральном агентстве по рыболовству; 
 Территориальном управлении Росприроднадзора; 
 Федеральном агентстве водных ресурсов. 
На основании согласованного и утвержденного Проекта НДС 
Территориальным управлением Росприроднадзора выдано разрешение на сброс 
загрязняющих веществ в окружающую среду. 
Ежеквартально специалисты Центра лабораторного анализа и 
технических измерений по Енисейскому региону проводят контроль состояния 
подземных вод и ежемесячно — контроль качества воды реки Енисей. Перед 
каждой навигацией проходит водолазное обследование и ремонт причальной 
стенки [33]. 
Основными конкурентами Общества являются ООО «РН- 
Красноярскнефтепродукт», ООО «Газпромнефть-Кузбас». Среди конкурентов 
на розничном рынке можно выделить следующие сети заправок: «25 часов», 
«Газпромнефть», «Фортуна плюс», «Магнат РД». 
Основные конкурентные приемущества: 
 качество нефтепродуктов;  
 разветвленность сбытовой сети по всей территории Красноярского края; 
 возможность предоставления различных современных форм расчетов; 
 уникальная система заправки по единым литровым талонам, 
действующим на территории всего Красноярского края [35]. 
Партнерами компании являются: ПАО «Газпромнефть»,  ОАО 
«Енисейское речное пароходство»,  авиакомпания КрасАвиа, филиал ОАО 
«МРСК Сибири», федеральное государственное унитарное предприятие 
«Главный центр специальной связи», федеральное государственное унитарное 
предприятие «Горно-химический комбинат», ООО «Спайдерс», ПАО «Кедр», 
группа компаний «Агентство национальной безопасности», ПАО 
«Красноярсккрайгаз» [35].  
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Товарооборот компании в 2013 году имел самый высокий показатель. 
Штат сотрудников с каждый год имеет тенденцию к росту.  В 2014 году 
численность персонала составляла 1500 человек, а в 2015 году увеличилась на 
99 человек. Это может быть обусловлено тем, что предприятие развивается, и 
появляются новые рабочие места. 
 
2.2 Анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
Финансово-экономическое состояние является важнейшим критерием 
деловой активности и надежности организации, определяющим ее 
конкурентоспособность и эффективность реализации экономических интересов 
всех участников хозяйственной деятельности [50].  
Приведенный ниже анализ финансового состояния ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»  выполнен за период 2013-2015 г. на основе данных 
бухгалтерской отчетности организации, представленной в приложении А, и 
отчете о финансовых результатах предприятия за 3 года, представленном в 
приложении Б. В Таблице 2.1 представлены основные финансовые результаты 
деятельности предприятия.  
 
Таблица 2.1 - Основные финансовые результаты деятельности ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»  тыс. руб. 
 
Показатели 
 
2013 
 
2014 
 
2015 
Абсолютные отклонения Темпы роста, % 
2015г.от 
2013г. 
2015г. от 
2014г. 
2015г. 
от 
2013г. 
2015г. 
от 
2014г. 
Выручка от 
реализации товаров, 
работ, услуг 
14741447 14532 255 13446 448 -1 294 999 -1 085 807 91,22 92,52 
Себестоимость 
реализации товаров, 
работ, услуг 
12975500 12707952 11658238 -1 317 262 -1 049 714 89,84 91,74 
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Окончание таблицы 2.1  
 
Показатели 
 
2013 
 
2014 
 
2015 
Абсолютные отклонения Темпы роста, % 
2015г.от 
2013г. 
2015г. от 
2014г. 
2015г. 
от 
2013г. 
2015г. 
от 
2014г. 
Валовая прибыль 1765947 1824303 1788210 22 263 -36 093 101,26 92,02 
Коммерческие 
расходы 
1370101 1468134 1423780 53 679 -44 354 103,92 96,98 
Прибыль (убыток) от 
реализации 
395846 356169 364430 -31 416 8 261 92,06 102,32 
Проценты к 
получению 
25479 54059 63733 38 254 9 674 250,14 117,89 
Проценты к уплате 188467 242569 367835 179 368 242 569 195,17 151,64 
Доходы от участия в 
других организациях 
49 61 8 - 41 -53 16,32 13,11 
Прочие доходы 55679 274759 184466 128 787 -90 293 331,30 67,14 
Прочие расходы 80438 65487 132507 52 069 67 020 164,73 202,34 
Прибыль (убыток) до 
налогообложения 
208148 376992 112295 -95 853 - 264 697 53,95 29,79 
Текущий налог на 
прибыль 
47786 77256 10359 -37 427 -66 879 21,68 13,36 
В т.ч. постоянные 
налоговые 
обязательства 
3990 910 11334 7 344 10 424 284,06 1245,5 
Прочее 2749 1745 805 -1 944 -940 29,28 46,13 
Чистая прибыль 
(убыток) 
162251 300873 101131 -61 120 -199 742 62,32 33,61 
 
По данным таблицы 2.1 видно, что в 2015 году  финансовые результаты 
хозяйственной деятельности ОАО «Красноярскнефтепродукт»  значительно 
ниже, чем в 2013 и 2014 году.  В 2015 году по сравнению с 2013 годом прибыль 
до налогообложения ниже на 95 853 тыс. руб. или на 46,05%, а по сравнению с 
2014 годом ниже на 264 697 тыс. руб., что составляет около 70%.  
Уменьшение общей суммы прибыли в 2015 году обусловлено 
уменьшением выручки от продаж  на  1 294 999 тыс. руб. или 8,78% по 
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сравнению с 2013 годом, на 1 085 807 тыс. руб. или 7,48% по сравнению с 2014 
годом.  Прочие доходы по сравнению с 2013 годом увеличились на 128 787 тыс. 
руб. или на 231,30%, а по сравнению с 2014 годом снизилось на 28,86% или на 
90 293 тыс. руб.  
Так же на общую сумму прибыли в 2015 году негативно повлиял фактор 
увеличения процентов к уплате на 179 368 тыс. руб. или 95,17 %  по сравнению 
с 2013 годом, а с 2014 годом на 242 569 тыс. руб. или на 51,64%, и фактор 
увеличения прочих расходов по сравнению с 2013 годом на 52 069 тыс. руб., а с 
2014 годом на 67 020 тыс. руб. или на 102,34%. 
Положительное влияние на  сумму прибыли по сравнению с 2014 годом 
оказали следующие факторы: 
 коммерческие расходы уменьшились на 44 354 тыс. руб. или 3,02%; 
 прибыль от реализации увеличилась на 8 261 тыс. руб.; 
 процент к получению увеличился на 9 674 тыс. руб. или на  17,89%. 
  Налог на прибыль в 2015 году по сравнению с 2013 и 2014 годом меньше 
на 37 427 тыс. руб. и 66 879 тыс. руб., таким образом видно, что фактическая 
сумма чистой прибыли меньше суммы прибыли предыдущего года на 56%. 
Изменение выручки наглядно представлено ниже на графике 
изображенном на рисунке. 
 
Рисунок 2.6 – Изменение выручки и прибыли предприятия ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 
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Таким образом, анализ структуры прибыли характеризует отрицательную 
специфику финансово-хозяйственной деятельности предприятия ОАО 
«Красноярскнефтепродукт». То есть финансовые показатели организации 
ухудшились по сравнению с 2013 и 2014 годом. 
Рост продаж автомобилей во второй половине 2014 года снизился, в связи 
с ростом курса иностранных валют и роста процентных ставок по банковским 
кредитам. В 2015 году наблюдается тенденция роста автомобилей импортного 
производства с экономичным двигателем. 
Проанализируем рентабельность продаж компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт», показатели представлены в таблице 2.2. 
 
 
Таблица 2.2 –  Показатели рентабельности компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»  
 
Показатели 
 
2013 
 
2014 
 
2015 
Абсолютные 
отклонения 
Темпы роста, % 
2015г.от 
2013г. 
2015г. от 
2014г. 
2015г.от 
2013г. 
2015г.от 
2014г. 
Среднесписочная 
численность 
персонала, чел 
1495 1500 1599 104 99 106,9 105,2 
Затраты на 1 руб 
реализованной 
продукции, коп./руб. 
0,8802 0,8744 0,8670 -0,0132 -0,0074 98,5 99,15 
Рентабельность 
продаж по EBIT % 
1,6 2,96 0,96 -0,64 -2 6 32,43 
Рентабельность от 
продаж % 
1,41 2,59 0,83 -0,58 -1,76 58,86 32,04 
Рентабельность 
продаж по чистой 
прибыли % 
1,1 2,1 0,75 -0,35 -1,35 68,18 35,71 
Фондоотдача, руб/руб 21,02 19,14 13,50 -7,52 -5,64 64,22 70,53 
Фондовооруженность, 
руб/чел 
468,93 475,87 622,54 153,61 146,67 132,75 130,82 
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Среднесписочная численность персонала  увеличилась на 5,2% по 
сравнению с предыдущим годом.  
Затраты на 1 руб. реализованной продукции меньше, чем в 2013 году на 
1,5% и меньше, чем в 2014 году на 0,85%. Показатель фондовооруженности 
имеет тенденцию к увеличению по отношению к 2013 году на 32,75% и на 
30,82 к 2014 году. Показатель фондоотдачи по отношению к 2013 году 
уменьшился на 35,78% и по отношению к 2014 году на 29,5%. 
Рентабельность продаж за 2015 год снизилась в 3 раза и составила 0,83 %. 
Рентабельность, рассчитанная как отношение прибыли до налогообложения 
(EBIT) к выручке организации, в отчетном году уменьшилась на 94% по 
отношению к 2013 году и на 68% по отношению к 2014 году  и составила 0,96 
%. Это значит, что в каждом рубле выручки организации содержалось  96 коп. 
прибыли до налогообложения и процентов к уплате. 
Изменение рентабельности продукции представлена ниже на диаграмме 
на рисунке 2.7. 
 
 
Рисунок 2.7-  Показатели рентабельности продукции компании            
ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
Рассмотрим состав имущества предприятия, представленный в таблице 
2.3. Анализ динамики состава и структуры имущества дает возможность 
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установить размер абсолютного и относительного прироста или уменьшения 
всего предприятия и отдельных его видов. Прирост свидетельствует о 
расширении деятельности предприятия. 
 
Таблица 2.3 – Анализ имущества предприятия  ОАО 
«Красноярскнефтепродукт», тыс. руб. 
 
Показатели 
 
2013 
 
2014 
 
2015 
Абсолютные 
отклонения 
Темпы роста, % 
2015г. от 
2013г. 
2015г. от 
2014г. 
2015г.от 
2013г. 
2015г.от 
2014г. 
Основные средства 701057 759018 995454 294397 236 436 141,99 131,15 
Итого внеоборотных 
активов: 
718215 774683 1018604 300389 243921 141,82 131,48 
Запасы 1348410 1904533 1811774 463364 -92759 134,36 91,13 
НДС по 
приобретенным 
ценностям 
0 8761 41789 41789 33028 - 476,99 
Дебиторская 
задолженность 
1010796 1455254 1628700 617904 173446 161,13 111,92 
Денежные средства 688394 300706 66162 -66162 -234544 9,61 22 
Финансовые 
вложения 
25964 45512 27964 2000 -17548 107,7 61,44 
Прочие оборотные 
активы 
147 149 829 682 680 563,94 563,37 
Итого оборотных 
активов 
3073711 3714915 3577218 503507 -137 697 116,38 96,29 
Баланс 3791926 4489598 4595822 803 896 106 224 121,2 102,36 
 
Из таблицы 4 видно, что в 2015 общая стоимость имущества выросла на 
803 896 тыс. руб. или на 21,2% по отношению к 2013 году. 
 На это повлияло  значительное увеличение основных средств в 2015 году 
на 294 397 тыс. руб. или на 41,99% по сравнению с 2013 годом. В 2015 году так 
же произошло увеличение прочих оборотных активов на 682 тыс. руб. или на 
463 %. Запасы в 2015 году по отношению к 2013 году увеличились на 34,6 % 
или на 463 364 тыс. руб., что может привести к замедлению оборачиваемости 
оборотного капитала  и спаду активов предприятия. Финансовые вложения в 
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2015 году так же имеют тенденцию к увеличению, где они составляют  27 964 
тыс. руб., что на 2000 тыс. руб. больше, чем в 2013 году. 
Наблюдается  уменьшение денежных средств на 66 162 тыс. руб., что на 
81% меньше, чем в 2013 году. 
Общая стоимость имущества в 2015 по отношению к 2014 году, так же 
выросла на 106 224 тыс. руб. или на  2,36%. 
На увеличение стоимости имущества в 2015 году повлияли такие 
факторы, как: рост основных средств на 236 436 тыс. руб. или на 31% и прочие 
оборотные активы, которые увеличились на 680 тыс. руб. или на 463%. 
Негативно на стоимость имущества повлияли уменьшение денежных 
средств на 234544 тыс. руб. или на 78% и снижение финансовых вложений на 
17548 тыс. руб. или на 39%. 
Запасы в 2015 году по отношению к 2014 году снизились на 92759 тыс. 
руб., что позволяет значительно сократить расходы на их хранение. Структура 
активов компании ОАО «Красноярскнефтепродукт» в 2014 году изображена на 
рисунке 2.8. 
 
Рисунок 2.8 – Структура активов компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» в 2014 году 
Рассмотрев активы предприятия, рассмотрим его пассивы. В третьем 
разделе баланса «Капитал и резервы» определяющим показателем является 
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уставной капитал и нераспределенная прибыль. В четвертом разделе 
«Долгосрочные обязательства» раскрываются содержание прочих долговых 
обязательств. В пятом разделе баланса «Краткосрочные обязательства» 
отражаются заёмные средства и доходы будущих периодов. 
Рассмотрим структуру пассива баланса в таблице 2.4. 
 
Таблица 2.4 - Анализ источников формирования имущества компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 
 
Показатели 
 
2013 
 
2014 
 
2015 
Абсолютные 
отклонения 
Темпы роста, % 
2015г.от 
2013г. 
2015г.от 
2014г. 
2015г.от 
2013г. 
2015г. от 
2014г. 
Уставный капитал 67784 67884 67784 0 0 100 100 
Нераспределенная 
прибыль 
664323 948436 981409 317086 32973 147,73 103,47 
Итого собственных 
средств: 
892751 1176864 1209837 317086 32973 135,52 102,8 
Долгосрочные 
кредиты и займы 
0 0 0 - - - - 
Прочие 
долгосрочные 
обязательства 
0 0 0 - - - - 
Краткосрочные 
кредиты и займы 
2149631 2935067 2355437 205806 -579630 109,57 80,25 
Итого 
краткосрочных 
обязательств: 
2898308 3311682 3384836 486528 73154 116,78 102,21 
БАЛАНС 3791926 4489598 4595822 803896 106224 121,2 102,36 
 
В пассиве баланса наблюдается увеличение собственного капитала на 
32973 тыс. руб. по отношению к предыдущему году и на 317086 тыс. руб. по 
сравнению с 2013 годом. Увеличение краткосрочных кредитов и займов в 2015 
году по отношению к 2013 году на 205806 тыс. руб. произошло, за счет 
увеличения задолженности поставщикам и подрядчикам, по отношению с 2014 
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годом этот показатель снизился на 579630 тыс. руб.. Таким образом 
краткосрочные обязательства увеличились на 73154 тыс.руб. или на 2,21% за 
прошедший год, а по сравнению с 2013 годом стали выше на 16,78% или на 
486528 тыс. руб. 
Рассчитаем и проанализируем коэффициенты ликвидности предприятия в 
таблице 2.5 , данные для расчеты взяты из Бухгалтерского Баланса, 
представленного в приложении А. 
 
Таблица 2.5 - Коэффициенты ликвидности предприятия  ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 
Показатель 
ликвидности 
2013 2014 2015 
Абсолютное отклонение Расчет, 
рекомендованное 
значение 
2015г.от 
2013г. 
2015г.от 
2014 
Коэффициент 
текущей (общей) 
ликвидности 
1,07 1,14 1,07 0 -0,07 
Отношение 
текущих активов к 
краткосрочным 
обязательствам.  
Нормальное 
значение: 1,5-2,5 
Коэффициент 
быстрой 
(промежуточной) 
ликвидности 
0,6 0,55 0,52 -0,08 -0,03 
Отношение 
ликвидных 
активов к 
краткосрочным 
обязательствам.  
Нормальное 
значение: 0,7 - 1 
Коэффициент 
абсолютной 
ликвидности 
0,25 0,11 0,03 -0,22 -0,08 
Отношение 
высоколиквидных 
активов к 
краткосрочным 
обязательствам.  
Нормальное 
значение: 0,2-0,5 
 
Коэффициент текущей ликвидности в 2015 году принимает значении 1,07 
(при нормальном значении 1,5-2,5), что на 0,7 меньше, чем в предыдущем году.  
Коэффициент быстрой (промежуточной) ликвидности в отчетном году 
равен 0,52 (при нормальном значении 0,7-1), по отношению к базовому году 
показатель уменьшился на 0,08, а по сравнению с 2014 годом уменьшился на 
0,03. 
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Коэффициент абсолютной ликвидности в 2015 году принимает значение 
0,03 (при нормальном значении 0,2-0,5). В течении анализируемого периода 
коэффициент имеет значительное снижение на 0,22. 
Изменения коэффициентов ликвидности за период 2012-2014 год 
представлены на рисунке 2.9. 
  
 
Рисунок 2.9 – Динамика коэффициентов ликвидности компании  
ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
Коэффициент текущей ликвидности показывает, сколько рублей текущих 
активов приходится на один рубль текущих обязательств. Предприятие имеет 
высокие финансовые риски и трудности в покрытии текущих обязательств. 
Организации необходимо сокращать кредиторскую задолженность и снижать 
оборотные активы. 
Коэффициент быстрой (промежуточной) ликвидности показывает, 
насколько быстро компания способна погасить краткосрочные обязательства 
оборотными активами. Компания имеет риск потери потенциальных 
инвесторов, кредиты организации будут выданы под большие проценты, либо 
возможен отказ в кредитовании. 
Коэффициент абсолютной ликвидности показывает, что всего 3% 
краткосрочных долговых обязательств может быть покрыто за счет денежных 
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средств. Предприятие не в состоянии отплатить немедленно обязательства за 
счет денежных средств, полученных от реализации ценных бумаг. 
Более подробно рассмотрим выручку от реализации Центрального 
филиала предприятия ОАО «Красноярскнефтепродукт», показатели приведены 
в таблице 2.6. 
 
Таблица 2.6 – Выручка центрального филиала компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»,  тыс. руб. 
Наименование 
показателя 
2012 2013 2014 
Абсолютное отклонение 
2014г. от 2012 
2014г. от 
2013 
Общий объем 
выручки, 
В том числе: 
4 591 666 4 596 780 4 917 827 326 161 321 047 
от реализации 
товаров 
4 485 737 4 515 686 4 809 100 323 363 293 444 
от услуг по 
перевалке и 
хранению 
74 830 49 863 73 206 - 1 624 23 343 
от прочей 
реализации 
31 099 31 231 35 522 4 423 4 291 
 
 Общий объём выручки  Центрального филиала, изображен на рисунке 
2.10, имеет тенденцию к росту за период 2012-2014 год, по отношению к 
предыдущему году филиал в 2014 году выручка увеличилась на 321 047 тыс. 
рублей. 
 
Рисунок 2.10 – Динамика выручки центрального филиала компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» за 2012-2014 год 
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Данный прирост объяснятся увеличением уровня цен на продукцию 
компании в 2014 году и наличием запасов продукции по ценам 2012-2013 года. 
Таким образом выручка филиала за реализацию продукции в 2014 году 
больше, чем в 2013 году на 293 444 тыс. руб., а по отношению к 2012 году 
увеличилась на 323 363 тыс. руб.  
 
2.3  Анализ системы мотивации центрального филиала предприятия 
ОАО «Красноярскнефтепродукт»  
 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» — компания, которая уделяет большое 
внимание социальной поддержке сотрудников предприятия. Между 
администрацией и трудовым коллективом ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
заключен коллективный договор, регулирующий социально-трудовые 
отношения в соответствии с действующим законодательством РФ.  
Главным филиалом компании является Центральный филиал в городе 
Красноярск.  Кадровая и социальная политика по управлению персоналом 
нацелена на выполнение задач Общества. 
Численность персонала Центрального филиала в 2014 году составила 450 
человек. Политика в области управления персоналом ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» в 2014 году позволила сохранить коэффициент 
текучести кадров на низком уровне. Значение показателя текучести за отчётный 
в Центральном филиале – 13%. На рисунке 2.11 представлено распределение 
работников по гендерному признаку и по возрастной категории [40].   
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Рисунок 2.11- Распределение работников по гендерному признаку 
 и по возрастной категории Центрального филиала 
 ОАО Красноярскнефтепродукт 
 
Филиал «Центральный» ОАО «Красноярскнефтепродукт» является 
базовым предприятием для прохождения производственной практики 
студентов Сибирского федерального университета, Сибирского 
государственного технологического университета, Красноярского филиала 
ФГБОУ ВПО СПбГУ гражданской авиации [35].  
Каждый год совершенствуется и внедряется новая методика обучения  
для повышения квалификации работников. 
 На филиале создан и оборудован учебный класс, имеется лицензия на 
ведение образовательной деятельности по подготовке кадров, укомплектован 
преподавательский состав из опытных специалистов филиала, имеется и 
интенсивно пополняется собственная техническая библиотека. Молодые 
специалисты, пришедшие на работу, получают не только практические навыки, 
но и продолжают свое образование на различных курсах в профильных 
организациях города [37].  
На рисунке 2.12 представлена динамика работников по уровню 
образования на 2012-2014. 
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Рисунок 2.12 – Распределение работников по уровню образования в 
Центральном филиале ОАО «Красноярскнефтепродукт»  
на 2012-2014 году  
 
Система обучения и развития персонала Общества призвана обеспечить 
развитие у сотрудников компетенций, необходимых для реализации планов 
Общества. Все программы обучения и развития персонала основываются 
исключительно на бизнес - потребностях Общества [40].  
Курсы обучение персонала, проводятся контролирующими органами края 
по направлениям:  
 охрана труда;  
 промышленная безопасность;  
 охрана погрузочно-разгрузочной деятельности применительно к 
опасным грузам на железнодорожном и водном транспорте;  
 безопасность движения на железнодорожном транспорте;  
 обеспечение экологической безопасности при работах в области 
обращения с опасными отходами;  
 обеспечение экологической безопасности руководителями 
организаций, ответственных за принятие решений в области охраны 
окружающей среды [35]. 
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Достижение поставленных целей Общества является результатом 
квалифицированной, слаженной и ответственной работы всего коллектива. 
В 2014 году из общего числа всех работников ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»  прошедших обучения в количестве 541 человек,  
109 сотрудников являлись работниками Центрального филиала. Число 
сотрудников прошедших обучение для повышения квалификации по 
отношению к предыдущему году снизилось. 
На рисунке 2.13 изображена динамика числа сотрудников прошедших 
обучение для повышения квалификации Центрального филиала компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 2012-2014 год. 
 
Рисунок 2.13 – Динамика числа сотрудников прошедших обучение для 
повышения квалификации Центрального филиала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 2012-2014 год  
Организация расширяет программы ротации кадров. После обучения и 
повышения квалификации, сотрудник может рассчитывать на повышение в 
должности. 
Оклад сотрудника зависит от должности, которую он занимает на 
предприятии. 
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Среднемесячная заработная плата за 2014 год  увеличилась до 26 662,47 
руб., по сравнению с 2013 годом прирост составил  6 % (рисунок), но ниже 
средней заработной платы по России на 5 950 рублей [40].  
Изменения в системе оплаты труда могут оказать влияние на 
производительность через повышение удовлетворенности трудом, помимо 
этого отмечается рост заинтересованности в его результатах. 
На рисунке 2.14 изображена динамика средней заработной платы в 
Центральном филиале ОАО «Красноярскнефтепродукт» 2013-2014 год. 
 
Рисунок 2.14 – Динамика средней заработной платы в Центральном 
филиале ОАО «Красноярскнефтепродукт» 2013-2014 год 
 
Сотрудников также стимулируют  материальным вознаграждением для 
максимального раскрытия их потенциала.  Например, для выявления и развития 
перспективных и результативных сотрудников ежегодно проводится смотр-
конкурс «Лучший по профессии». Победитель смотра-конкурса награждается 
дипломом и денежной премией. Также, в течение всего следующего года, 
победитель конкурса будет получать доплату в размере 15% от заработной 
платы до проведения следующего конкурса. Участники занявшие вторые и 
третьи места в конкурсе получают дипломы и денежные призы [37]. 
Учитывая особую степень опасности труда и профессиональной 
вредности, ОАО «Красноярскнефтепродукт» предоставляет работникам 
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социальные льготы и гарантии, предусмотренные коллективным договором, в 
соответствии с которым реализуются следующие социальные программы:  
 медицинское обслуживание и медицинское страхование в том 
числе:  страхование работников  и лечебно-профилактическая помощь 
работникам; 
 оплата путёвок на лечение и детский отдых ; 
 выплаты пенсионерам;  
 материальная помощь; 
 спортивно - оздоровительные и культурно - массовые мероприятия;  
 спецпитание и средства защиты. 
Приоритетными направлениями социальной политики Общества являются:  
 помощь ветеранам ВОВ, ветеранам-нефтяникам (участие в 
праздничных мероприятиях, посвященных Дню победы, Дню пожилого 
человека);  
 поддержка учреждений здравоохранения, образования, культуры;  
 помощь в развитии досуга молодежи;  
 организация и пропаганда массового спорта, здорового образа 
жизни [40]. 
На территории филиала «Центральный» имеется спортивно-
оздоровительный комплекс, включающий в себя волейбольные, баскетбольную 
и футбольную площадки, тренажерный зал, сауны, столы для бильярда и 
настольного тенниса, площадку для игры в сквош. Дополнительно для занятий 
оздоровительной гимнастикой в течение нормируемых перерывов, оборудован 
специальный зал непосредственно в административном здании. На 
предприятии действуют 3 бани-сауны. Регулярно проводятся спортивные 
турниры по различным видам спорта, спортсмены филиала «Центральный» 
активно принимают участие в спартакиадах Ленинского района г. Красноярска. 
С целью оздоровления персонала предприятие организует туристические 
походы по реке Мана, поездки в дом отдыха «Бузим», на базу отдыха  ОАО 
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«Красноярскнетепродукт» «Приморская». В санаториях края ежегодно 
отдыхают сотрудники филиала и члены их семей. Детям работников 
предоставляются путевки в летние оздоровительные лагеря [37].  
Подобные мероприятия положительно влияют на климат в организации, 
что приводит к увеличению эффективности труда и повышает 
производительность труда сотрудников. 
Стоимостной показатель производительности труда на одного работника 
Центрального филиала в 2014 году увеличился по отношению с предыдущем 
годом, не смотря на увеличение количества сотрудников принятых на работу. 
На рисунке 2.15 изображена динамика выручки на одно сотрудника 
Центрального филиала  ОАО «Красноярскнефтепродукт». 
 
Рисунок 2.15 – Динамика выручки на одно сотрудника Центрального 
филиала  ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Повышение производительности труда работников предприятия на 
прямую зависит  от человеческого фактора.  Это связано с влиянием внешних 
факторов воздействующих на работников и с личными качествами сотрудника 
такими как: опыт работы, отношение работника к труду и другие.  
Социально-психологические условия – это условия, лежащие на уровне 
надстройки и влияющие на уровень производительности труда через сознание 
работника (например, культура, мораль, идеология) или путем взаимодействия 
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с производством в целом (наука, политическая система, государство, право и 
др.). Кроме того, производительность труда обусловлена качеством трудовых 
коллективов, их социально-демографическим составом, 
дисциплинированностью, трудовой активностью, творческой инициативой 
работника, системой ценностных ориентаций, стилем руководства в 
структурных подразделениях и на предприятии в целом [7]. 
Мотивируя сотрудников на результат и реализуя их потенциал, 
руководство организации может повышать производительность труда 
персонала, и соответственно увеличивать экономическую эффективность 
организации в целом. 
Существующая система мотивации предприятия имеет некоторые 
недостатки связанные с низкими показателями прохождения обучения по 
повышению квалификации персонала, числом сотрудников в возрастной 
категории персонала старше пятидясити лет, который значительно выше числа 
работников молодых специалистов.  Также из всех имеющихся денежных  
методов мотивации сотрудники имеют возможность получить только 
дополнительные льготы и  вознаграждение по итогам работы за год. 
По результатам проведенного анализа финансовой и хозяйственной 
деятельности Центрального филиала компании ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» установлены положительные результаты работы 
хозяйственной деятельности и социальной мотивации работников,  выявлены 
некоторые  проблемы, для реализации которых в работе разработаны 
следующие мероприятия: 
 внедрение автоматических карт учета выполненной работы и 
горизонтальной ротации работников предприятия; 
 расчет затрат для реализации мероприятий совершенствования   
системы  мотивации персонала; 
 оценка экономической эффективности  мероприятий 
совершенствования системы мотивации. 
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3 Расчет экономической эффективности мероприятий 
совершенствования системы мотивации 
 
3.1 Внедрение автоматических карт учета выполненной работы и 
горизонтальной ротации работников предприятия 
 
По результатам проведенного анализа хозяйственной и финансовой 
деятельности и выявленных проблем, рассмотрим ряд мероприятий  для их 
устранения.  
Одним из предложенных мероприятий является внедрение 
автоматических карт учета выполненной работы. 
Идея заключается в том, что бы разработать систему  по внедрению карт 
позволяющую сотрудникам накапливать баллы за успешное соблюдение 
дисциплины на рабочем месте, за выполненную в срок работу и за 
перевыполнение норм поставленных предприятием,  за переработанные часы, 
за предложение новых идей и участие в культурно-массовых мероприятий 
организации.  Эта система позволит сотруднику понять свою важность в 
деятельности компании и повысит мотивацию персонала к накоплению баллов, 
которые работник будет вправе обменять на выделенный компанией список 
вознаграждений за существующие баллы.  
Вторым из предложенных мероприятий является внедрение 
горизонтальной ротации работников предприятия. 
Её идея заключается в разработке системы, позволяющей сотрудникам 
овладеть новыми сферами деятельности, повысить квалификацию в одной 
сфере деятельности и поддерживать постоянный интерес к работе, путём 
перемещения сотрудника в другой филиал компании на ту же должность с 
выполнением прежних обязанностей для укрепления отстающего звена 
компании, либо получение абсолютно иных обязанностей на том же месте 
работы. 
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Сотрудникам предлагалось пройти анкетирование, по результатам 
которого была бы определенна наиболее актуальная для внедрения, 
предложенная из двух, система.  
Результаты анкетирования представлены в приложении В, метод анализа 
анкеты и расчет индексов типов трудовой мотивации  представлены в 
приложении Г. В ходе анализа данного анкетирования юридического отдела  
была составлена структура типов трудовой мотивации опрошенных 
сотрудников, характеризующих индексами мотивации и представлена в 
таблице 3.1. 
 
Таблица 3.1 – Индексы типа трудовой мотивации юридического отдела 
центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Сотрудники 
финансово-
экономического отдела 
Трудовой тип мотивации 
ИН ПР ПА ХО СТ 
Сотрудник  1 0,579 0,316 0,211 0,421 0,053 
Сотрудник  2 0,167 0,556 0,445 0,278 0,222 
Сотрудник  3 0,389 0,333 0,222 0,333 0,111 
Сотрудник  4 0,333 0,278 0,278 0,111 0,278 
Сотрудник  5 0,421 0,421 0,211 0,263 0,158 
Итого 1,889 1,904 1,367 1,406 0,822 
  
На основе таблицы 3.1 составлена диаграмма индексов трудовой 
мотивации каждого сотрудника и представлена на рисунке 3.1. 
Наиболее высокий показатель определяет, какой тип трудовой мотивации 
преобладает в работнике. 
По итогам таблицы 3.1 видно, что общий индекс инструментального типа 
мотивации равен 1,889, профессиональный тип - 1,904, патриотический тип - 
1,367, хозяйский тип - 1,406, нечестолюбивый тип или по-другому 
избегательный тип трудовой мотивации - 0,822. 
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Рисунок 3.1 – Индекс трудового типа мотивации сотрудников 
центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
В данной группе сотрудников преобладает инструментальный и 
профессиональный тип трудовой мотивации.  
Сотрудники, у которых преобладает инструментальный тип трудовой 
мотивации,  положительно относятся ко всем видам дополнительного заработка 
и материального вознаграждения. Работники готовы превышать норму 
положенного времени работы за дополнительные денежные выплаты. 
На рисунке 3.2 изображен график, на котором представлены ответы 
респондентов на вопрос о своем заработке. Вопрос в анкете представлен под 
номером 9, где спрашивается о значении заработка для сотрудника. 
Большинство опрошенного персонала считают, что их заработок – это  
плата за время и усилия, потраченные на выполнение работы.  Так же в ходе 
анкетирования работниками была заполнена таблица, по которой было 
выявлено, что сотрудники  положительно относятся к дополнительному 
заработку.  
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Рисунок 3.2 - Анализ ответов по 9 вопросу сотрудников 
 финансово-экономического отделацентрального филиала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» 
 
Работников, у которых преобладает профессиональный тип трудовой 
мотивации, развито стремление проявить себя и свои знания в области работы, 
тем самым доказать, что они лучшие в своём деле. Этим сотрудникам чаще 
всего поручают сложную работу, которая выполняется, за счёт их развитых 
профессиональных качеств. 
По результатам анкетирования сотрудники с данным типом трудовой 
мотивации считают, что обладают достаточным количеством знаний и опытом, 
чтобы справиться с любыми трудностями в своей работе, так же по их мнению 
в трудовой деятельности должно постоянно проявляться что-то новое, что бы 
не стоять на месте. 
В ходе анализа анкет было выявлено, что внедрение одной системы для 
повышения мотивации сотрудников филиала недостаточно, поэтому было 
принято решение о внедрении обеих систем. 
Система внедрение автоматических карт учета выполненной работы 
представляет из себя накопительную систему баллов для получения 
материального вознаграждения.   
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Каждому сотруднику будет присвоен порядковый номер, который 
отражается в программе штата персонала. За выполнение плана установленного 
руководством в конце месяца на персональную карту поступит определенное 
количество баллов, если работник выполнит план работы ранее указанной даты 
для предоставления отчета, баллов начисляется больше.  
Карта будет также являться пропуском в здание компании. 
На входе и выходе филиала установят два IP-турникета, которые будут 
считывать номер сотрудника и время прихода на работу и уход с работы. 
Информация автоматически передается в базу данных. В  случае, если работник 
не имел опозданий на работу в течение всего месяца и покидал филиал вовремя  
ему также присваиваются баллы. 
На рисунке 3.3 представлены примеры IP-турникета и автоматической 
карты. 
 
Рисунок 3.3 – IP-турникет и автоматическая карта 
Это новшество обезопасит филиал от проникновения посторонних 
личностей в здание и позволит улучшить дисциплину в трудовом коллективе.  
Получить бонусы можно также путём принятия участия в творческой 
жизни организации и участие в культурно-массовых мероприятиях.  
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По итогам трёх месяцев, сотруднику, который набрал наибольшее 
количество баллов, будут начислены дополнительные бонусы. Таким образом, 
можно выявить самых результативных работников организации и работников, 
чья деятельность не приносит филиалу ни какой пользы, и принять решение по 
поводу дальнейшей работы с данным сотрудником:  дать возможность 
улучшить своё положение или уволить. Следовательно, производительность 
труда, выручка и прибыль предприятия увеличится в разы, а ФОТ уменьшится. 
Накопленные баллы в течение трёх месяцев, можно будет обменять на 
ряд вознаграждений предоставленных компанией на выбор или продолжать 
накопление баллов на более значимую награду.  Например, путёвка на 
дорогостоящий курорт. 
За утерю автоматической карты, сотрудник выплатит штраф в размере 
половины заработной платы. 
Следующим этапом по внедрению автоматических карт учета 
выполненной работы, является учет факторов для осуществления данного 
мероприятия.  
Покупка и установка необходимого оборудования является первым 
шагом для внедрения данного этапа. Оборудование находится в свободном 
доступе для покупки. Цена продукции варьируется от 40 тыс. руб. до 500 тыс. 
рублей. Компания выделит средства для приобретения IP-турникета и 
электронных карт в соответствии  с требуемыми характеристиками 
оборудования. Организации, занимающиеся продажей данных товаров, 
предлагают также услугу для установки IP-турникета, которым может 
воспользоваться филиал. 
Следующим шагом  является организация IT-отдела, который будет 
отслеживать передачу данных считанных IP-турникетом на хранение в базу 
данных. Планируемая численность сотрудников отдела 3 человека. Для новых 
работников необходимо выделить отдельный кабинет для исполнения 
обязанностей. В обязанность персонала будет входить обеспечение 
бесперебойной работы системы в любых условиях, привязка и закрепление 
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номера карты за сотрудником, и контроль за начисление, хранение и 
списывание баллов с карты.  
Заказ программного обеспечения у сторонней организации является 
третьим шагом для внедрения мероприятия. Программного  обеспечение 
представляет собой систему, сочетающую в себе базу данных,  функции 
считывания информации с турникета, начисление и списание баллов. 
Последним шагом для внедрения электронной карты является нанесение 
фотографии владельца на карту по собственному пожеланию. 
Второе мероприятие по внедрению горизонтальной ротации персонала 
центрального филиала  решит ряд проблем часто встречающихся у работников: 
выполнение одних и тех же функции в течении долгого времени в рамках своей 
специальности, изменение интересов и отношения к работе, желание получить 
самореализацию и попробовать себя в новом качестве, потерю свежести 
взгляда на работу и укрепление отстающих участков филиала. 
Прежде всего, горизонтальная ротация – это рост профессиональных 
качеств. 
Профессиональный рост сотрудника повышает его профессиональную 
компетенцию, таким образом, работник становится более универсальным и  
востребованным.  
Использование горизонтальной ротации путём перемещение работника на 
новое место может  позволить сотруднику получить специальные знание и 
навыки в сфере своей специализации, повысить квалификацию  для 
дальнейшего карьерного роста, коммуникацию  и как следствие, увеличение 
заработной платы, повысит мотивацию к работе. Так же на проблемный 
участок, который имеет некоторые трудности с дисциплиной или отстающие 
показатели в производительности труда, отправить сотрудника руководящей 
должности,  зарекомендовавшего себя в решении подобных проблем. Сам 
сотрудник в этой ситуации получит огромный опыт.  
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Данный метод позволит попробовать себя в разных отделениях филиала и 
найти то, чем работнику действительно понравится заниматься и таким образом 
предприятие получит работающего сотрудника. 
Перемещение работника может происходить вследствие ухода одного из 
сотрудника на пенсию, так как в филиале 39% персонала в возрасте старше 50 
лет, так же на место сотрудника, которого повысили в должности или уволили. 
В этом случае можно заменить его другим работником, который знает 
структуру предприятия, тем самым снизится рост затрат на поиск  нового 
персонала, его обучение и текучесть кадров. 
Стоит идти навстречу ценным работникам, которые сами изъявляют 
желание перейти в другой филиал, если имеется данная возможность. В случае 
напряженных отношений с коллегами, которые не удается разрешить. 
Работники, отлично справляющиеся со своей работой в течение 
конкретного периода времени, могут получить новые обязанности. Тем самым 
сотрудник чувствует, что руководство ему доверяет и ценит его труды. В 
следствии это повышается желание проявить и зарекомендовать себя в 
дальнейшем. 
Следующим этапом по внедрению системы горизонтальной ротации 
является составление плана, учитывающего все факторы влияющие на 
осуществление этого мероприятия. 
В центральном филиале трудятся 176  работников в возрасте старше 
пятидесяти лет, данные представлены на рисунке 2.11. Это значит, что в 
периоде от 1 года до 5 лет на предприятии появятся свободные рабочие места 
Для внедрения данного мероприятия необходима работа психолога с 
каждым сотрудником персонально.  Для этого необходимо открыть вакансию 
психолога. Он выявит работников, которые стремятся повысить 
профессиональные навыки и  какие качества они не задействуют в рамках своей 
должности. Так же психолог в ходе беседы с сотрудником сможет узнать о 
предпочтениях в работе и определить трудовые способности к желаемой 
должности. Результаты будут переданы руководителю.  Психолог объяснит 
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сотрудникам, что кадровые изменения - это всегда положительное действие для 
них, а  горизонтальная ротация- это рост профессиональных качеств, которые 
ведут  к поощрениям, материальным или нематериальным. 
Кроме работы психолога, будет создан сайт, на котором сотрудники 
могут изъявить свои желания о занимаемой должности, даже если эта вакансия 
закрыта. Таким образом, на вакантные должности, сначала будут 
рассматриваться  свои сотрудники, при наличии у них компетенции к желаемой 
должности. 
Следующим шагом руководители должны провести аттестацию и 
выявить количество сотрудников,  которые будут участвовать в 
горизонтальной ротации, создать кадровый резерв и определить ее 
периодичность. 
На стадии внедрения системы горизонтальной ротации будут 
рассмотрены 10 вакантных мест в год, на которые сотрудники, могут подать 
заявку руководству. 
И последним шагом предприятия является разработка программы 
обучения. Которая будет включать в себя переподготовку кадров и повышение 
квалификации. 
Если рассматривать профессиональное образование как систему, то в ней 
необходимо выделить два этапа.  
Первый этап – профессиональная подготовка.  
Второй этап – последующие усилия, предпринимаемые для углубления, 
расширения и дополнения ранее приобретенной квалификации [8]. 
Реализация мероприятия по внедрению автоматических карт учета 
выполненной работы позволит предприятию сократить численность персонала 
с низкими показателями производительности труда, увеличит материальную 
мотивацию сотрудников, а конкуренция за право получить наибольшее 
количество баллов увеличит эффективность труда работников. 
Мероприятие по внедрению горизонтальной ротации работников  в 
первую очередь повысит квалификацию персонала и их универсальность, также 
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интерес к работе будет поддерживаться на высоком уровне и снизится текучка 
кадров. 
Вследствие реализации этих мероприятий, производительность труда и 
мотивация сотрудников достигнут высоких результатов.   
 
3.2 Расчет затрат для реализации мероприятий совершенствования 
системы  мотивации персонала 
 
Внедрение мероприятий совершенствования системы  мотивации 
персонала понесет для компании некоторые убытки.  
На этапе разработки  внедрение автоматических карт учета выполненной 
работы ранее был представлен план. 
В соответствии с планом можно рассчитать затраты на его реализацию. 
Компания «ПромАвтоматика» предлагает приобрести IP-турникет 
PERCO-KT02.3 со сроком эксплуатации 8 лет по цене 67 тыс. руб.  
Работа программного обеспечения представлена на рисунке 3.4. 
 
Рисунок 3.4 - Работа программного обеспечения 
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В стандартном комплекте Электронной проходной поставляется 
бесплатное программное обеспечение (ПО) для организации прохода 
сотрудников по бесконтактным картам. Установка PERCo-SL02 «Локальное ПО 
с видеоидентификацией» позволит организовать защиту от передачи пропуска 
другому лицу. На мониторе охранника отображается фото владельца карты, 
предъявленной считывателю. Охранник имеет возможность сравнить фото из 
базы данных системы и личность предъявителя карты (или его изображение, 
если установлена видеокамера). 
В предложенную цену входят: турникет, встроенный контроллер доступа, 
два встроенных считывателя бесконтактных карт (HID/EM-Marin), пульт 
дистанционного управления, программное обеспечение, бесконтактные карты 
2000 [6].  
Установка данного оборудования, подключение к питанию и пульту 
управлению обойдется в 9000 рублей [20]. 
Для  центрального филиала необходимо приобрести и установить два IP-
турникета, таким образом, общая сумма  на приобретение составит 134 тыс. 
руб., а на установку оборудования 18 тыс. руб. 
Далее потребуется обратиться в отдел кадров для открытия новых 
вакансий. Филиалу потребуется три новых работника в IT-бюро. Сотрудники 
будут получать заработную плату в размере средней заработной платы 26 
662,47 руб. Для работников потребуется отдельное помещения. для 
осуществления своей деятельности, площадью 20 м2.   
Для автоматической передачи информации с IP-турникета на сервер 
системы контроля и  управления доступом  (СКУД),  понадобится контроллер 
модификаций. Компания  ООО «Агрегатор»  предлагает продукцию СКУД 
«Castle» со встроенным контроллером стоимостью 12 900 рублей.  
Необходимо приобрести новые компьютеры. Средняя цена компьютера, 
подходящего для работы в офисе, составляет 32 тыс. руб. 
Стоимость трёх компьютеров составит 96 тыс.руб. 
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Электронная проходная система уже включает в себя ПО для 
отслеживания и передачи информации на сервер о времени прихода и ухода 
сотрудника. В следствии этого, ПО требует некоторых корректировок, 
включающих начисление, хранение и списание балов сотрудника.  Данная 
услуга может быть оказана сторонней организацией и обойдется для компании 
не более 20 тыс. руб. 
В таблице 3.2 представлены финансовые затраты на реализацию данного 
мероприятия. 
 
Таблица 3.2 – Сумма инвестиций  на реализацию карт учета выполненной 
работы в Центральный филиал ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Наименование затрат 
Цена, 
руб. 
Количество, 
шт. 
Стоимость, 
руб. 
IP-турникет PERCO-KT02.3, 
бесконтактные карты 
67 000 2 134 000 
Установка IP-турникета 9 000 2 18 000 
СКУД «Castle» 12 900 1 12 900 
Настольный компьютер 32 000 3 96 000 
Разработка ПО 20 000 1 20 000 
Итого - - 280 900 
 
Стоимость затрат на внедрение автоматических карт учета выполненной 
работы составляет 280 900 рублей. 
Руководители Центрального филиала составят прайс, где будут указано 
количество баллов необходимых для получения конкретного  и вознаграждения 
за них. 
В таблице 3.3 представлен пример прайса возможных  вознаграждений. 
В прайс  каждый год можно вносить корректировки и добавлять список 
вознаграждений, учитывая желания большинства сотрудников.  
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Таблица 3.3 - Пример прайса возможных  вознаграждений Центрального 
филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Наименование 
вознаграждения 
Описание Количество баллов Цена, руб. 
Путёвка в Грецию 
Афины, отель “Galini 
hotel anissara», всё 
включено, 6 дней 
1 800 41 000 
Путёвка в Тайланд 
Остров Пхукет, отель 
«Resond & Spa», всё 
включено вылет из 
Москвы, 6 дней 
1 700 39 000 
Путёвка в Крым 
Отель «Атлантик», 
вылет из Москвы, всё 
включено, 7 дней. 
1 500 32 000 
Путёвка в Сочи 
Отель “Sea Galaxy”, всё 
включено, 7 дней. 
1 400 29 000 
Сертификат в 
мебельный магазин или 
орг. Техники 
На сумму 30 000 1 450 30 000 
Сертификат бытовой 
техники 
На сумму 25 000 1 200 25 000 
Сертификат в 
парфюмерно-
косметический магазин 
На сумму 5 000 500 5 000 
 
В прайс  каждый год можно вносить корректировки и добавлять список 
вознаграждений.  
На этапе разработки  внедрение системы горизонтальной ротации 
работников  ранее был представлен план. 
В соответствии с планом можно рассчитать затраты на его реализацию. 
Для начала необходимо обратиться в отдел кадров, для открытия новой 
вакансии - психолог. Сотрудник будет получать заработную плату в размере 
средней заработной платы организации – 26 662,47 рублей. Для осуществления 
деятельности новым работником необходимо выделить личный кабинет 
площадью 9 м2. 
Следующим шагом для внедрения мероприятия является разработка 
сайта. Для разработки сайта необходимо обратиться к web-программистам.  
Студия web-дизайна Logo*MG предлагает данную услугу сроком выполнения 3 
дня за 15 тыс. руб. Разработанный сайт доступен только для сотрудников 
фирмы и будет включать в себя раздел свободных вакансий и пожеланий 
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сотрудников, раздел ближайших событий компании, рейтинг за месяц 
начисленных баллов и корпоративную почту. 
Для перевода по горизонтальной ротации, сотруднику необходимо 
пройти переобучение  или обучение для повышения квалификации.  
В год по данному мероприятию будут задействованы 10 работников, 
которые будут направлены на обучение.  
Обучение длится 72 часа, на протяжении  трех месяцев 3 занятия в 
неделю по 2,5-3 часа, в вечернее время.  По окончанию курса выдается 
удостоверение о повышении квалификации. 
Цена обучения в городе Красноярск варьируется от 9 000 руб. до 42 000 
руб., в зависимости от направления. Для расчетов возьмём среднее значение 
стоимости, что составляет 30 000 рублей. 
На обучение 10-ти сотрудников, предприятию нужно выделить 300 000 
рублей в год. 
В таблице 3.4 представлена сумма общих затрат для внедрения в 
Центральный филиал ОАО «Красноярскнефтепродукт» горизонтальной 
ротации сотрудников. 
 
Таблица 3.4 – Сумма затрат для внедрения горизонтальной ротации 
сотрудников в Центральный филиал ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Наименование затрат 
Цена, 
руб. 
Количество, 
шт. 
Стоимость, 
руб. 
Разработка сайта 15 000 1 15 000 
Переобучение сотрудника 30 000 10 300 000 
Итого - - 315 000 
 
Общая сумма для внедрения мероприятия составляет 315 000 рублей. 
Для реализации двух мероприятий необходимо принять на работу 4-х 
новых сотрудников. В таблице 3.5 приведена заработная плата для нового 
персонала  организации с учетом районного коэффициента. 
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Таблица 3.5 - Заработная плата для нового персонала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»  организации с учетом районного коэффициента  
Сотрудник Оклад Начисления Заработная плата за год 
Программист 26 662,47 7998,74 415 934,52 
Программист 26 662,47 7998,74 415 934,52 
Программист 26 662,47 7998,74 415 934,52 
Психолог 26 662,47 7998,74 415 934,52 
Итого - - 1 663 738,08 
 
ФОТ сотрудников увеличится на 1 663 738 рублей при увеличении 
численности работников на 4 человека. 
Таким образом, для реализации двух мероприятий совершенствования 
системы мотивации Центрального филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт», 
были рассчитаны финансовые затраты.  Компании необходимо выделить 595 
900 рублей на капитальные вложения и 1 663 738 рублей на заработную плату 
новых сотрудников.  
 
3.3 Оценка экономической эффективности мероприятия 
совершенствования системы мотивации  персонала Центрального 
филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
 
После рассмотрения и расчетов затрат на предложенные мероприятия, 
необходимо выяснить на сколько эти методы будут эффективны для нашей 
организации.  
При внедрении горизонтальной ротации работников и автоматичеких 
карт учета выполненной работы в Центральный филиал, штат компании 
увеличится на четыре человека, тем самым увеличив ФОТ на 1 663 738 рублей. 
Так же при внедрении представленных мероприятий  сократятся 
непроизводительные затраты рабочего времени. 
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При принятии на работу новых сотрудников увеличатся затраты на 
заработную плату и содержание персонала 
Основные затраты на содержание персонала будут касаться затрат на 
воду. При сокращении численности работников площади  помещения не  
меняются, поэтому затраты на прочие энергоносители не изменятся. 
При расчете затрат на воду, принимаются нормы расхода воды на 
сотрудника: 
 норма расхода горячей воды  – 7 литров/день,  
 норма расхода холодной воды - 15 литров/день,  
 норма расхода сточной воды – 0,2 литра/день. 
Количество дней работы в год (Др) – 251 день. 
Расчет расхода воды (Рв)на одного сотрудника [19]: 
 
,ДНР рвв               (3.1) 
 
где Рв – расход воды на одного сотрудника; 
      Нв – норма воды на одного сотрудника в день; 
      Др – количество отработанных дней. 
В год сотрудник тратит 1,806 м3 горячей воды, 3,870 м3 холодной воды и 
0,052 м3 сточной воды. 
В приложении Д представлена цена за кубический метр воды, исходя из 
этого рассчитаем сумму годовых затрат на одного сотрудника за расходуемую 
воду. 
В таблице 3.6 представлены затраты на расход воды одним сотрудником. 
 
Таблица 3.6 – Затраты на расход воды одним сотрудником в год 
Наименование 
Норма на одного 
сотрудника, м3/год 
Цена за 1 м3, руб. Стоимость 
Горячая вода 1,806 м3 115,04 207,76 
Холодная вода 3,870 м3 35,55 137,58 
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Окончание таблицы 3.6 
Наименование 
Норма на одного 
сотрудника, м3/год 
Цена за 1 м3, руб. Стоимость 
Сточная вода 0,052 м3 25,58 1,33 
Итого - - 346,67 
 
В год на одного сотрудника приходится  347,67 рублей на расход воды. 
На четырех новых сотрудников затраты составят 1 388 рублей. 
Для изучения эффективности использования рабочего времени В 
Центральном филиале ОАО «Красноярскнефтепродукт» проведена  фотография 
рабочего дня управленческого персонала. 
В приложении Е представлены расчеты затрат рабочего времени 
персонала методом фотографии рабочего дня. Фотография рабочего дня была 
сделана для  юридического, экономического отделов, кадрового отдела, отдела 
по охране труда и промышленной безопасности, материально-технического 
обеспечения, нештатного аварийно-спасательного формирования, бухгалтерии 
и отдела охраны окружающей среды. 
В юридическом отделе Центрального филиала работают пять человек: 
начальник юридического отдела, старший юрисконсульт и три юрисконсульта.  
Потери отдела в целом составляют 556 минут, при учете, что норма смены 
одного человека составляет 480 минут в день. Затраты всего отдела превышают 
время полноценной работы одного сотрудника.  
Потери рабочего времени семи филиалов  представлены на рисунке 3.5. 
Анализируя показатели рабочего времени сотрудников, полученные 
методом фотографии рабочего дня, было выявлено, что сотрудники 
рассмотренных отделов нерационально используют рабочее время, так как  
общие потери составляют 3148 минут или 52,46 часа. Для увеличения 
производительности труда работников, необходимо сократить штат 
сотрудников центрального филиала. Обязанности сокращенных сотрудников 
распределить между другим персоналом каждого отдела. 
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Рисунок 3.5 – Потери рабочего времени семи отделов Центрального 
филиала ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Для выявления количества сокращенных сотрудников необходимо 
рассмотреть нормативный фонд рабочего времени на одного человека. 
В таблице 4 представлен нормативный фонд рабочего времени на одного 
сотрудника.  
 
Таблица 3.7 - Нормативный фонд рабочего времени 
 
Исходя из данных таблицы 3.7, можно рассчитать потери рабочего 
времени сотрудников рассмотренных отделов центрального филиала в год. 
Показатель Количество 
Календарные дни 365 
В том числе нерабочие: 114 
- праздничные 12 
- выходные 102 
Номинальный фонд рабочего времени 247 
Неявочные дни: 44 
- плановый отпуск 28 
- дополнительный отпуск 19 
- больничный 3 
- отпуск с разрешения администрации 3 
Явочные дни 203 
Продолжительность рабочей смены, ч. 8 
Потери времени связанные с сокращением рабочего дня, ч. 9 
Полезный фонд рабочего времени, ч. 1615 
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Количество явочных дней в году с учетом праздничных, больничных и 
отпускных дней составляет 203 дня. Таким образом, потери рабочего времени 
по данным отделам составляют 10 649,38 часов в год. 
 Количество сокращенных сотрудников (Чсокр.) рассчитывается по 
формуле: 
 
,
ПФРВ
Потери
Ч
.вр.раб
.сокр                 (3.2) 
 
где Чсокр. – количество сокращенных сотрудников; 
      Потерираб.вр. – потери рабочего времени в год; 
      ПФРВ – полезный фонд рабочего времени. 
Количество сокращенных сотрудников выполнено с помощью данных из 
таблицы  3.7 и формулы (3.2). 
 
.чел59,6
1615
38,10649
Ч .сокр 
 
 
 Потери рабочего времени сотрудников семи отделов превышают фонд 
рабочего времени шести работников, таким образом, штат центрального 
филиала необходимо сократить на 6 человек. 
Фотография рабочего дня была проведена только для семи отделов 
центрального филиала, помимо этого в центральном филиале функционируют 
более десяти отделов. 
 Сокращение шести работников центрального филиала путём выявленных 
потерь рабочего времени, позволит распределить работу между другими 
сотрудниками и  повысит производительность труда персонала. 
В таблице 3.8 рассмотрены  затраты  на содержание сокращенных и 
принятых  сотрудников. 
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Таблица  3.8 – Затраты  на содержание  сотрудников Центрального филиала 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
Показатели Сокращенные Принятые 
Количество человек, чел. 6 4 
ФОТ с начислениями, руб. 2 495 607,12 1 663 738,08 
Затраты на воду, руб. 2 080,02 1 388 
Общая сумма затрат, руб. 2 497 687,14 1 665 126,08 
 
Из таблицы 3.8 видно, что общая сумма затрат на содержание 
сокращенных сотрудников составляла 2 497 687,14 руб., а на содержание 
принятых сотрудников будет составлять 1 665 126,08 руб. 
Экономическая выгода рассчитывается по формуле:  
 
,ЗЗЭ .прин.сокрр                         (3.2)   
 
где Эр – годовая экономия; 
      Зсокр. – затраты на содержание сокращенного персонала; 
      Зприн – затраты на содержание принятых сотрудников. 
Рассчитаем годовую экономию предприятия по формуле (3.2). 
 
Эр = 2 497 687,14 - 1 665 126,08=832 561,06 руб. 
 
Для расчета экономической эффективности внедрения мероприятий 
совершенствования системы мотивации персонала необходимо учитывать 
капитальные вложения и экономическую выгоду. 
Экономическая эффективность рассчитывается по формуле: 
 
 Э  Эр  Ен  Кп,                        (3.3)   
     
 
где ЭР – годовая экономия; 
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     Ен – нормативный коэффициент (Ен = 0,15); 
     Кп – капитальные затраты на внедрение мероприятий. 
 Рассчитаем экономическую эффективность филиала при реализации 
мероприятий по формуле (3.3). 
 
06,74317659590015,006,832561Э  руб. 
 
По результатам расчета экономической эффективности, можно сделать 
вывод, что при внедрении рассмотренных мероприятий финансовая выгода 
Центрального филиала составит 743 176,06 руб. в год. Хоть выгода от 
внедрения косвенная, но это скажется на средней и долгосрочной перспективе 
компании.  
Сотрудники будут эффективнее справляться с поставленной задачей, 
мотивируя себя вознаграждениями предоставленными компанией, а так же 
перспективой горизонтальной ротации.  
Внедрение мероприятий позволит сотрудникам получать удовлетворение 
от выполненной работы. Впервые полученное вознаграждение за накопленные 
баллы позволит сотрудникам убедиться в своей ценности для руководителей и 
организации в целом, что положительно скажется на производительности 
труда.  
Перспектива горизонтальной ротации персонала повысит их уровень 
профессионализма в разных направлениях рабочей деятельности и позволит 
впоследствии сотрудникам продвинуться по карьерной лестнице к 
руководящим должностям, что так же скажется на производительности труда 
организации. А в связи с ростом высококвалифицированных сотрудников, 
возрастет и показатель конкурентоспособности компании. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
  
Целью выпускной квалификационной работы является 
совершенствование системы мотивации Центрального филиала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт». С помощью изучения теоретических и 
методологических основ мотивации персонала, анализа действующей системы 
мотивации персонала данного предприятия, выявлены недостатки 
действующей системы мотивации. 
ОАО «Красноярскнефтепродукт» – это крупнейшая товаропроводящая 
сеть нефтебаз и АЗС Красноярского края, состоящая из 14 действующих 
распределительных нефтебаз и розничной сети – 137 автозаправочных станций.  
По результатам финансово-хозяйственной деятельности  выявлено 
уменьшение общей суммы прибыли в 2015 году обусловленное уменьшением 
выручки от продаж  на 1 085 807 тыс. руб.  по сравнению с 2014 годом.  
Рентабельность продаж за 2015 год снизилась в 3 раза и составила 0,83 %, 
общая стоимость имущества выросла по отношению к 2014 году, на  2,36%, что 
свидетельствует о расширении деятельности предприятия. Коэффициент 
текущей ликвидности в 2015 году принимает значении 1,07 (при нормальном 
значении 1,5-2,5). Коэффициент быстрой ликвидности в отчетном году равен 
0,52 (при нормальном значении 0,7-1). Коэффициент абсолютной ликвидности 
в 2015 году принимает значение 0,03 (при нормальном значении 0,2-0,5). 
Предприятие имеет высокие финансовые трудности в покрытии текущих 
обязательств. 
Основные проблемы мотивации персонала ОАО 
«Красноярскнефтепродукта» связанны с низкими показателями прохождения 
обучения по повышению квалификации персонала и низкой материальной 
мотивацией сотрудников. Было проведено анкетирование сотрудников, в 
котором определились типы мотивации персонала и в ходе анализа 
предложены методы для устранения недостатков существующей системы. 
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По горизонтальной ротации персонала, предложена система повышения 
квалификации персонала в разных направлениях рабочей деятельности, что  
позволит получать удовлетворение от проделанной работы и в перспективе 
продвинуться по карьерной лестнице. В целях повышения эффективности 
использования трудовых ресурсов предлагается ввести ставку психолога. 
Для решения проблемы связанной с материальной мотивацией 
сотрудников было предложено внедрение в Центральный филиал карты учета 
выполненной работы. Суть данного мероприятия заключается в накоплении 
баллов за качественно выполненную работу, за соблюдение дисциплины на 
рабочем месте, активное участие в жизни организации  и вследствие получение 
вознаграждений за имеющиеся на карте баллы. Для реализации данного 
мероприятия необходимо создать группу узких специалистов обладающими 
знаниями IT-технологий. 
Для повышения эффективности результатов труда и выявления потерь 
рабочего времени была проведена фотография рабочего дня сотрудников семи 
отделов. В результате произошло сокращение персонала на 6 человек и 
снижение затрат на 2 497 687,14 рублей. Реализация мероприятий компании 
потребует дополнительных капитальных вложений в сумме 595 900 рублей для 
приобретения оборудования  и 1 663 738 рублей на заработную плату новых 
сотрудников.   
По результатам расчета экономической эффективности, можно сделать 
вывод, что при внедрении рассмотренных мероприятий финансовая выгода 
Центрального филиала составит 743 176,06 руб. в год.  
Вследствие реализации этих мероприятий повысится трудовая мотивация 
сотрудников, увеличится производительность труда, а в связи с ростом 
высококвалифицированных сотрудников, возрастет и показатель 
конкурентоспособности компании.  
Таким образом, цель выпускной квалификационной работы достигнута. 
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